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RESUMEN

La tesis titulada Liderazgo pedagogico y clima organizacional en Instituciones
Educativas del distrito de Carmen Alto - 2017, surge como respuesta al siguiente problema
principal ¢(Qué relacion existe entre liderazgo pedagdgico y clima organizacional en
Instituciones Educativas del distrito de Carmen Alto - 2017? Asimismo, el objetivo general
es conocer la relacion que existe entre liderazgo pedagogico y clima organizacional en
instituciones educativas del distrito de Carmen Alto - 2017. La investigacion es de tipo
descriptivo y de disefio correlacional, tuvo una muestra de 84 docentes, a través del
cuestionario como instrumento. Para el procesamiento de datos se recurrio al estadigrafo
Tau C de Kendall, que permiti6 comprobar la hipotesis formulada, razon por la que se
confirma que existe una relacion significativa entre el liderazgo pedagogico y clima
organizacional en las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto, debido a que el
valor de coeficiente de correlacion es 0,228, refleja un nivel de baja correlacion, y el valor
de p (nivel de significancia) es 0,002 valor menor a 0,05, por lo que se confirma la hipotesis

general.

Palabras clave: liderazgo, pedagogico, clima, organizacional.
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ABSTRACT

The thesis entitled Pedagogical leadership and organizational climate in
Educational Institutions of the district of Carmen Alto - 2017, arises in response to the
following main problem. What is the relationship between pedagogical leadership and
organizational climate in Educational Institutions of the district of Carmen Alto - 2017?
Likewise, the general objective was to know the relationship between pedagogical leadership
and organizational climate in educational institutions of the district of Carmen Alto - 2017.
The research is descriptive and correlational in design, had a sample of 84 teachers, through
the guestionnaire as an instrument. For the processing of data, the Tau C of Kendall statistic
was used, which allowed to verify the hypothesis formulated, reason why it is confirmed that
there is a significant relationship between pedagogical leadership and organizational climate
in the educational institutions of the district of Carmen Alto, because the correlation
coefficient value is 0.228, reflects a low correlation level, and the value of p (level of

significance) is 0.002 value less than 0.05, so the general hypothesis is confirmed.

Keywords: leadership, pedagogical, climate, organizational.



INTRODUCCION
La investigacion se sustenta tedricamente en los planteamientos precisados por el
Ministerio de Educacién (2016), tal es asi que “podemos entender el liderazgo pedagodgico
como la influencia que ejercen los miembros de una organizacion, guiados por los directivos
y diversos grupos de interés, para avanzar hacia la identificacion y el logro de los objetivos

y la vision de la institucion educativa” (p. 16).

Con relacion al clima organizacional, Chiavenato (2004) sostiene que “El clima
organizacional determina el ambiente interno que existe entre los miembros de la
organizacion; esté estrechamente ligado con el grado de motivacion de sus participantes,
ademas es la calidad de la organizacion que es percibido y experimentado por sus miembros

y que influye en su comportamiento.” (p. 345).

Teniendo en cuenta estos planteamientos, se inicia la investigacion determinando
como problema general: ¢(Qué relacion existe entre liderazgo pedagodgico y clima
organizacional en instituciones educativas del distrito de Carmen Alto - 2017? Asimismo, se
formuldé como objetivo general conocer la relacion que existe entre liderazgo pedagogico y

clima organizacional en instituciones educativas del distrito de Carmen Alto - 2017.

Los resultados hallados como consecuencia de esta investigacion se presentan en

cinco capitulos.

Capitulo I. Planteamiento del problema de investigacion, comprende la determinacion del

problema, planteamiento de los objetivos, la justificacion y limitaciones.

X



Capitulo I1. Marco tedrico, se describe los antecedentes, las teorias y las bases conceptuales.

Capitulo I11. Hipotesis y variables, comprende el sistema de hipétesis, el planteamiento de

las variables y la operacionalizacion de variables.

Capitulo 1V. Metodologia de la investigacion, se describe el tipo y el disefio de la
investigacion, la poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos, y el tratamiento estadistico

correspondiente.

Capitulo V. Resultados y discusion, comprende la descripcion de los resultados y la

discusion de la investigacion.

Por otro lado, se plantean, las conclusiones y recomendaciones. Finalmente, las

referencias y los anexos.

Xi
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Determinacion del problema

En los ultimos tiempos, la educacion peruana, de acuerdo a las evaluaciones
internacionales (PISA) y ECE muestra un aprendizaje muy por debajo de lo esperado y que
no esta a la altura de las naciones que también participan en estos sistemas de evaluacion.
El Ministerio de Educacion (2016) haciendo un analisis sobre este problema precisa que en
muchas de las instituciones educativas los directores realizan su actividad de manera
clasica, por lo que dejan de lado sus funciones pedagdgicas para priorizar con las
documentaciones administrativas, poniendo de esta manera a un tercer plano los
aprendizajes de los educandos. Ademas, en estas instituciones educativas se evidencia un
liderazgo vertical con muestras de una actitud autoritaria. Precisamente, buscando revertir
esta situacion es que se busca implementar el liderazgo pedagdgico como alternativa de
cambio y que en contraposicion a esa actitud centre su actuar en los aprendizajes de los

educandos como mecanismos para lograr estandares de calidad en la educacion.

Por otro lado, a esta situacion problematica se suma la ausencia de un adecuado
clima organizacional, reflejada en las actitudes que muestran los docentes, lo que evidencia
a claras luces la ausencia de un adecuado liderazgo pedagdgico, generando de esta manera
una gestion carente de eficacia y eficiencia para cumplir con los objetivos de la educacion

en nuestro pais. En ese sentido, el papel de los nuevos directores de este Gltimo decenio es

12



1.2

asumir su funcion de liderar desde una postura pedagogica y dejar de lado las actitudes
autoritarias, solo en esa medida es posible lograr un clima organizacional idoneo en el que

sus docentes se sientan acogidos y desemperfien sus funciones de la mejor manera.

La problemética presentada en el contexto nacional, se evidencia también en las
instituciones educativas del distrito de Carmen Alto, de tal manera que en estas
instituciones educativas se pueden observar que los directores, profesores y en algunos
casos padres de familia muestran actitudes conflictivas; asimismo, se observa la presencia
de actitudes individualistas que lindan con el egoismo entre docentes, situacion que no
permite un adecuado progreso de los aprendizajes en los estudiantes y mas aln no existe

una relacion participativa entre los integrantes.

La problemética expuesta permite sostener que en las instituciones educativas del
distrito de Carmen Alto muestran una carencia de liderazgo pedagdgico, situacion que se
encuentra muy relacionada con las deficiencias en el clima organizacional que se desarrolla
en su interior. Precisamente, son estas premisas las que posibilitan el desarrollo de la
presente investigacion con la finalidad de establecer la relacion entre liderazgo pedagdgico
y clima organizacional, debido a que la primera es considerada como elemento principal

para lograr una educacion de calidad que tanto requiere y anhela nuestra sociedad.
Formulacién del problema
1.2.1 Problema general

¢ Qué relacion existe entre liderazgo pedagogico y clima organizacional en las

instituciones educativas del distrito de Carmen Alto?
1.2.2 Problemas especificos

a) ¢Que relacion existe entre liderazgo pedagdgico y motivacion institucional en

las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto?

b) ¢Qué relacion existe entre liderazgo pedagdgico e identidad institucional en

las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto?

13



1.3

14

c) ¢Que relacion existe entre liderazgo pedagdgico e integridad institucional en

las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto?
Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Conocer la relacion que existe entre liderazgo pedagdgico y clima organizacional

institucional en las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto.
1.3.2 Objetivos especificos

a) Determinar que relacion existe entre liderazgo pedagogico y motivacion

institucional en las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto.

b) Determinar qué relacion existe entre liderazgo pedagdgico e identidad

institucional en las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto.

c) Determinar qué relacion existe entre liderazgo pedagdgico e integridad

institucional en las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto.
Justificacion

Tedrica. El aporte tedrico de este trabajo es brindar conocimientos teéricos innovadores
respecto a las variables estudiadas y las cuales son puntos esenciales dentro de la labor
educativa. Ademas, se considera como una investigacién que toma como ambiente otras

realidades no estudiadas y que serviran de apoyo hacia otras investigaciones.

Préactica. Desde el punto de vista préctico el aporte de esta investigacion es que permite
conocer el estado actual del liderazgo pedagdgico y el clima organizacional y determinar
la relacion existente entre estas variables estudiadas y de cémo se desarrollan. Los
resultados finales de este trabajo investigativo contribuyen a que tanto los directores,
profesores y padres de familia se desarrollen una autoevaluacion sobre su quehacer y

reorientar su accionar buscando la mejora de la educacion de nuestros estudiantes.

14



Metodologica. Desde este punto, la investigacion contribuye a realizar una
contextualizacion de instrumentos que permitan medir el liderazgo pedagogico y el clima
organizacional en una realidad andina; asimismo, permitird que otros investigadores
desarrollen trabajos relacionados a este tema con la finalidad de generar cambios respecto

al liderazgo pedagdgico y el clima organizacional.
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2.1.

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Antecedentes

Farias (2010) presentd la investigacion titulada La influencia del liderazgo
pedagogico en el Rendimiento Escolar, en la Universidad de la Frontera, Facultad de
Educacién y Humanidades -Temuco —Chile. Investigacion en el que se utilizd el
cuestionario y una guia de entrevista como instrumentos para recabar informacion en las
variables estudiadas, siendo este un tipo de investigacion descriptiva, realizada en una
muestra constituida por maestros de los primeros ciclos y docentes enmarcados en la
gestion de la institucion educativa. Los resultados obtenidos evidencian que el liderazgo
ejercido en las instituciones investigadas no demuestra una adecuada capacidad para liderar
y su influencia es muy negativa en el desempefio de los educandos. En fin, se identifica un
liderazgo autoritario y que va en contra de fortalecer los aprendizajes de los discentes.

Castillo (2014) presentd la investigacion titulada Ejercicio del liderazgo
pedagogico en el CEIP Lledoner, comunidad de aprendizaje: un estudio de casos, en la
universidad de Barcelona —Espafia. En esta investigacion se recabd la informacion
mediante el uso de la entrevista a profundidad, el anlisis documental, la observacién
participante y los grupos focales debido a que el tipo de investigacion desarrollada fue el
cualitativo, y de manera especifica el estudio de caso realizada en estudiantes del CEIP

Lledoner.

Los resultados permiten concluir que el liderazgo pedagdgico se entiende como la
labor que cumplen los maestros encaminados a mejorar el aprendizaje de los estudiantes,

el que solo es posible lograr con la participacion de los docentes y el equipo jerarquico.
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Un porcentaje minoritario de docentes consideran el liderazgo que se desarrolla en la
institucion educativa como radicalista y autoritario y no la considera muy efectiva en sus
funciones. Asimismo, observan la presencia de ciertas practicas comunicativas como parte

del liderazgo pedagdgico entre todos los miembros, pero no es la mas adecuada.

Mellano y Chaucono (2015) realizaron la tesis titulada Liderazgo Pedagogico para
reestructurar creencias docentes y mejorar practicas de aula en contexto mapuche,
Temuco-Chile. Desarrollada en una muestra de docentes y directivos siendo el tipo de
investigacion el mixto en el que se recabo los datos a través de la observacion mediante el
registro de campo, asi como el cuestionario que sirvieron de instrumento que fueron

aplicados a los maestros de la institucion educativa.

En ella se demostr6 que, la presencia de practicas pedagogicas clasicas e
innovadoras. En ese sentido, se llega a observar que los docentes promueven actividades
de aprendizaje que solo demanda la habilidad cognitiva mas no otras habilidades y su Gnico
medio de evaluacién son las sumativas. Por lo cual, se debe implementar un liderazgo
pedagogico adecuado que oriente la labor de los docentes y vele por el cumplimiento de

una autorreflexion constante de su préctica diaria y superar las formas clasicas de ensefiar.

Patron (2015) presento la tesis titulada Clima Organizacional para la mejora
educativa en una Universidad Publica, en la universidad de Campeche México. Realizada
en 30 maestros como muestra en un tipo de investigacion exploratoria descriptivo siendo
el enfoque el cuantitativo, en el que se recabo la informacion a través de un cuestionario y
la observacion participante como técnicas, asimismo, se recurrié al andlisis documental

para la revision de documentos y al grupo focal para contrastar la informacién.

En ella se concluye que el clima organizacional en esta institucion es muy pobre
porgue no existen mecanismos adecuados que fomente la innovacion y el comportamiento

del director es muy paternalista.

Ayvar (2014) presentd la tesis titulada Liderazgo Pedagdgico del director y
evaluacion del desempefio docente en las instituciones educativas del nivel secundario de

la red N°09 del distrito de Villa Maria del Triunfo, en la Universidad Nacional Mayor de

17



San Marcos -Lima-Perd. En ella se utilizd como instrumento cuestionarios sobre las
variables liderazgo pedagdgico y desempefio docente, siendo el tipo de investigacion el
descriptivo y desde un disefio correlacional, el mismo que fue investigada en 132 maestros
como muestra, en el que se demuestra que la variable uno interviene en la variable dos de
los centros educativos de la RED N° 09, del distrito de Villa Maria del Triunfo, Lima 2014.
Agrega también que la variable uno también interviene en las planificaciones de la labor
del profesor en los centros educativos de la RED N ° 09, del distrito de Villa Maria del
Triunfo, Lima 2014. Finalmente, concluye que la primera variable también interviene en
la dinamica de la labor docente en el aula, exclusivamente, en la ensefianza en los centros
educativos de la RED N ° 09, del distrito de Villa Maria del Triunfo, Lima 2014,

Cervera (2012) presentd su trabajo de investigacion titulada Liderazgo
Transformacional del Director y su relacién con el clima organizacional en las
Instituciones Educativas del Distrito de Los Olivos, en la Universidad Nacional Mayor de
San Marcos -Lima-Peru. Concretada en 171 docentes como muestra de instituciones
educativas correspondientes al distrito de los Olivos, siendo el tipo de investigacion el
descriptivo y disefio correlacional en el que se utiliz6 la escala y el cuestionario como

instrumento para la recopilacion de la informacion.

Esta investigacion demuestra la presencia de una correlacion positiva entre las dos
variables estudiadas. Ademas complementa que las distintas dimensiones de la variable
uno y de la variable dos estan estrechamente relacionadas de forma significativas en los

centros educativos del distrito de Los Olivos.

Rosas (2015) publico el articulo cientifico titulado Liderazgo pedagogico directivo
y desempefio docente en una Institucion Educativa de Lima Metropolitana, en la
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle-Lima. Se plasm6 mediante
el disefio correlacional y tipo descriptivo, en el que se obtuvo los datos mediante
cuestionarios sobre liderazgo pedagdgico y desempefio docente, asimismo se desarrollo en
110 docentes de la institucion educativa mencionada. Luego de realizar el estudio se afirma
el grado de asociacion que existe es muy significativa entre la variable uno y variable dos

desde la concepcidn de los maestros.
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2.2.

Aguado (2012) presentd su trabajo de investigacion titulada Clima Organizacional
de una institucion Educativa de Ventanilla segun la perspectiva de los docentes, en la
Universidad San Ignacio De Loyola -Lima-Per(. Trabajo de investigacion que utilizo el
cuestionario como instrumento para la recopilacion de la informacion, siendo el tipo no
experimental, resalizada en 57 maestros de los niveles secundaria y primaria del distrito

de Ventanilla.

Las evidencias demuestran que el clima organizacional estd compuesta por una
organizacion, vinculos, estimulos e identificacion. En relacion a los dos primeros y el
ultimo gozan de una mayor aceptacion a diferencia de la tercera que se presenta de forma

regular en la forma de organizacion de los profesores de la muestra seleccionada.

Gamarra (2014) present6 la investigacion titulada Percepcion de Directivos y
Docentes sobre cuatro categorias del Clima Organizacional en una Institucion Educativa
Estatal de la UGEL 04 de Comas, en la Pontificia Universidad Catdlica del Peru. Es una
investigacion cualitativa en el que se hizo uso de una guia de entrevista realizada a una
muestra constituida por el personal directivo y docentes de educacion primaria

correspondientes a la institucién mencionada.

Las informaciones obtenidas luego del trabajo de investigacion conllevaron a tener
en cuenta datos empiricos sobre el clima organizacional y la cual se basa en la familiaridad,
imposicidn, ayuda y estimulo como factores que determinan las conductas de los miembros
en una organizacion. En ese sentido, atender estos aspectos y formular estrategias para
desarrollarlas adecuadamente orienta a tener un buen clima organizacional la cual
respondera al cumplimiento de las metas educativas y no las considerara como simples

enunciados.
Disefio Tedrico
2.2.1. Definicién de liderazgo

Muchos de los estudiosos coinciden en precisar que el liderazgo es entendido como
la capacidad de influir, conducir y motivar a un grupo de miembros de una determinada

institucion con la finalidad de alcanzar metas trazadas buscando generar cambios que
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permitan transformar la institucion. En esa misma linea de pensamiento Alfredo (2006)
sostiene que es el arte de la conduccion de personas con la finalidad de lograr metas

determinas institucionalmente.

En el campo educativo, el liderazgo es asumido como el conjunto de acciones que
se desarrollan con la finalidad de movilizar a los demas, para ello se adopta una serie de
medidas que buscan el logro de metas comunes en beneficio de la institucion educativa; es
decir, se establece un objetivo institucional y todos trabajan en funcion de ella de manera
colaborativa (Wood y Louis, 2011).

Al respecto, Vaillant (2011) considera que el liderazgo “Es entendido como la
flexibilidad, la habilidad y la disposicion para adaptarse a las necesidades de una situacion
y cambiar de estrategia. El liderazgo implica también capacidad para fijar parametros claros

y lograr que otros se responsabilicen de sus resultados” (p. 28).

asimismo, Gago (2004) precisa que “El liderazgo sobrepasa el campo especifico de
la direccién: forma parte de la vida escolar cotidiana, pues todos y todo en un centro tiene
relacion con actividades de liderazgo. Es insoslayable y puede funcionar como aglutinante
o como dispersor de esfuerzos y actuaciones: Analizar y reflexionar, una vez mas, sobre su
concrecion en nuestras organizaciones escolares, lejos de ser redundante, resulta necesario”

(p. 397).

Es importante considerar que el liderazgo se manifiesta a través de un modo
particular de asumir ciertas responsabilidades como parte de la impronta que la caracteriza

a una institucion.
2.2.2. Definicién de liderazgo pedagogico

Como punto de partida asumimos la posicion planteada por el Ministerio de
Educacion (MINEDU, 2016) que precisa que se entiende por liderazgo pedagogico a la
capacidad de influencia que poseen los maestros de una institucion bajo la conduccién de

sus directivos, para enrumbarse al logro de las metas y la vision institucional trazadas.
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Asimismo, Murillo (2008) afirma que los directivos que asumen el liderazgo
pedagdgico centran sus funciones en el curriculo, por lo que orientan su accionar al
desarrollo del aprendizaje de los estudiantes, asimismo muestran interés en el desarrollo
profesional de sus maestros, por el que realizan una permanente visita a sus aulas con la
finalidad de orientarlos en su labor pedagdgica; con la misma intensidad realizan la
evaluacion de los estudiantes para medir el resultados esperado que fue establecida en las

metas institucionales.

En este marco de ideas, queda claro que el liderazgo pedagdgico influye de manera
indirecta en la labor de los docentes dentro de sus aulas. Es por ello que el fomento de
espacios pertinentes para realizar un adecuado trabajo por los docentes debera ser

implementado por las autoridades respectivas de la institucion.

Al respecto, Bolivar, Lopez, y Murillo, (2013) sostienen que en las instituciones
educativas el liderazgo pedagdgico es fundamental, puesto que permite impulsar y mejorar
los niveles de aprendizaje de los estudiantes, para este fin genera las condiciones optimas

que permitan al maestro ejercer su funcién de manera pertinente.

Bolivar (2011) plantea un aspecto sumamente importante cuando precisa que el
liderazgo pedagdgico necesita de manera simultanea de una sociedad de aprendizaje, en el
que el maestro a su vez asuma una funcion de lider. La nueva coyuntura exige a las
instituciones educativas un liderazgo en todos los niveles, y no reducir esta funcion solo a

quienes asumen cargos directivos.

En esta misma direccién, Rodriguez (2011) considera que los lideres pedagogicos
son aceptados de manera impactante a nivel de docentes y estudiantes de las instituciones
educativas, puesto que la evaluacion de los aspectos académicos de instituciones bajo este
liderazgo muestra que estos influyen de manera significativa en la mejora del desempefio

docente, el nivel de aprendizaje y por ende de la calidad educativa.

En suma, el liderazgo pedagdgico esta orientado a promover e implementar

entornos que permitan optimizar el proceso de ensefianza y aprendizaje de los estudiantes;
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en este proceso los directores priorizan las labores pedagogicas, sin que esto signifique que

no pueda realizar labores administrativas y de planificacion.
2.2.3. Caracteristicas del liderazgo pedagogico

El liderazgo pedagogico, de acuerdo con el Ministerio de Educacion (MINEDU,

2015) para ser considerado como tal, debe presentar las siguientes caracteristicas:

Capacidad técnica. Esta capacidad se encuentra relacionada con la conduccion
pedagogica que posee el directivo de una institucién, de tal manera que se encuentra en la
posibilidad de trazar metas y objetivos en los niveles de aprendizaje; asimismo, permite
contribuir con los docentes en la orientacion técnica, planificar, evaluar y monitorear el
proceso educativo en las aulas. Esta capacidad permite a los directivos ganar ascendencia

y respeto de parte de los maestros.

Manejo emocional y situacional. Esta capacidad esta muy relacionada con la
conduccion de las relaciones interpersonales con los maestros, estudiantes y padres de
familia; asi como adaptarse al contexto y los cambios vertiginosos que requieren de trabajos
en equipos. Asimismo, cuida y conduce de manera positiva el clima institucional, muestra
capacidad para escuchar y permitir espacios de dialogo constructivo en bien de la

institucion.

Manejo organizacional. Esta caracteristica se encuentra relacionada con la
capacidad para establecer la estructura de una organizacion y plasmarla organicamente que
se cristaliza en una institucion educativa con alta eficiencia que posibilite a los maestros

desarrollar de manera positiva su labor pedagogica.

Dicho de otro modo, el liderazgo pedagdgico centra sus acciones en los aspectos
relacionados con la capacidad técnica, el manejo emocional y situacional, asi como el
manejo organizacional, lo que implica que la conduccion de las instituciones educativas
dista mucho del liderazgo centrado en el individuo que en muchos de los casos terminan

siendo autoritarios.
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2.2.4. Dimensiones del liderazgo pedagogico

En la investigacion se han realizado los analisis correspondientes de las diversas
posturas relacionadas con el liderazgo pedagdgico, si bien es cierto que en nuestro pais es
un tema relativamente nuevo. Sin embargo, en paises que se encuentran alrededor nuestro
este tema han sido abordado con mucho éxito y se tiene incorporado en la gestion
educativa. Precisamente, teniendo en cuenta la amplia informacion existente, en el caso de
la presente investigacion se asume como dimensiones a los elementos planteados en el
Marco del Buen Desempefio Directivo (2016) que cita a Bolivar (2010), y define cinco
dimensiones de practicas de liderazgo pedagdgico que lo hacen eficaz en el logro de los

resultados.
2.24.1. Establecimiento de metas y expectativas

Esta dimension, de acuerdo a Bolivar (2010) permite determinar metas
realizables respecto a los niveles de aprendizaje de los estudiantes, asi como estar en
la capacidad de comunicarlas a los interesados e involucrar al los docentes en este
proceso; de tal manera que todos los miembros de la institucion se ven

comprometidos con la meta establecida.

En este mismo camino, Robinson (2004), precisa que esta dimension
considera la meta de aprendizaje, el monitoreo, la comunicacion, el establecimiento
de normas, la participacion de los maestros, las expectativas, entre otros, que se
encuentran establecidos en funcion a la meta determinada. Asimismo, puntualiza que
el contenido que presenta la meta es tan fundamental como el mismo proceso para el

logro de los objetivos.

Por lo expuesto, se sabe muy bien que esta se encuentra orientada a dar
informaciones necesarias a todos los agentes educativos para que realicen sus
actividades en funcion a los fines que persigue la institucién educativa y de esa forma

trabajar participativamente.

23



2.2.4.2. Obtencion y asignacion de recursos de manera estratégica

Bolivar (2010) puntualiza que esta dimension permite determinar y ubicar
como elemento fundamental el tiempo, los medios y las personas. Asimismo, permite
ver con mayor objetividad la carencia de los recursos y establecer los medios a través
de los cuales se pueden mejorar estas limitaciones. Dicho de otro modo es poseer una
capacidad analitica, reflexiva critica que permita determinar las vias alternas para

superar estas debilidades.

Robinson (2004) profundiza este tema y considera que esta dimension tiene
por objetivo sistematizar y determinar el uso de los diversos recursos con la finalidad
de mejorar el proceso de ensefianza aprendizaje. asimismo, puntualiza que con el
término “estratégico” se estd haciendo alusion a que los recursos que se seleccionan

deben estar de manera prioritaria orientada a lograr el aprendizaje de los estudiantes.

Se concluye sobre este punto como la adecuada administracion de los materiales
con que cuenta una institucién y las que va utilizando de forma responsable para

cumplir las metas planificadas.
2.2.4.3. Planificacion, coordinacion y evaluacion de la ensefianza del curriculo

Para Bolivar (2010) esta dimension se encuentra directamente relacionada
con el proceso de evaluacion y apoyo requerido en la ensefianza aprendizaje de los
estudiantes, a través de las visitas realizadas de manera permanente a las aulas con la
finalidad de contribuir de manera directa con el asesoramiento para la mejora de los

maestros en el proceso de ensefianza que desarrollan.

Al respecto, Robinson (2004) profundiza este tema y sostiene que esta
dimension engloba la participacion real de los directivos de la institucion en el
proceso de la planificacion y evaluacion del proceso de ensefianza que desarrollan
los maestros en sus aulas. Asimismo, tiene que ver con el proceso de analisis de la
curriculo y como esta se viene plasmando en la institucién educativa. Todo este

proceso en el marco de supervision constructivista a los docentes de aula.
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En ese sentido, las actividades de retroalimentacion permiten a los profesores
a reajustar sus respectivas programaciones o documentos que permitan un mayor
logro de aprendizaje luego de evidenciar o identificara mayores necesidades en los

educandos. Se considera también como mecanismo de evaluacion.

En resumen, de acuerdo con esta dimension, la plana directiva de la
institucion esta estrechamente relacionada con la elaboracion de los documentos
técnico pedagdgicos, con la planificacion y evaluacion del proceso de ensefianza
aprendizaje, con la mejora del desempefio docente que le permita elevar los niveles

de aprendizaje en los estudiantes.

2.2.4.4. Promocidn y participacion en el aprendizaje y desarrollo profesional

del profesorado

Esta dimension, de acuerdo a Bolivar (2010) no s6lo observa sino que se
interioriza de manera activa buscando la participacién directa de los maestros tanto
en su formacion como en su desempefio profesional, lo que implica el logro de mayor

experiencia y liderazgo profesional.

Al respecto, Robinson (2004) considera que el liderazgo pedagdgico se
plasma cuando el director juntamente a los maestros participa de manera activa en el
proceso de aprendizaje. Ademas, precisa que es la descripcidn sobre como fomentar
e intervenir, ya que es més dificil a diferencia de solo practicar la promocién de la
mejora de los aprendizajes. A partir de esta se sabe que la persona que direcciona una
institucién de manera adecuada se pone en cualquier situacién y permite el
aprendizaje. Entre los espacios que se llegan a identificar para esta vienen a ser tanto

formal como informal.

Dicho de otro modo, la plana directiva y jerarquica contribuye a la mejora del
aprendizaje sea esta formal e informal de los docentes de aula través de procesos de

capacitacion en un ambiente de ayuda cooperativa.

Al respecto, Bolivar (2010) sostiene que esta dimension esta orientada a velar

el tiempo destinado al proceso de ensefianza y aprendizaje, reduciendo al minimo las
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interrupciones de las sesiones con las visitas externas, de tal manera que el proceso

de ensefianza se desarrolle en un ambiente ordenado y de gran amabilidad.

En resumen, la actividad de un lider formativo orienta su trabajo a la
promocion de espacios para los docentes y estudiantes porque ellos intervienen en el
logro de objetivos relevantes. El espacio correctamente distribuido contribuye en el

ejercicio del profesor a saber ensefiar y a los discentes, lograr aprendizajes.

Por lo expuesto, se orienta a fomentar un ambiente de respeto entre todos los
agentes educativos porque tendran la oportunidad de comunicar sus necesidades,
inquietudes y plantear alternativas de solucion que busquen o atiendan a situaciones

conflictivas.
2.2.5. Competencias del liderazgo pedagogico

Cada disciplina especifica requiere para su ejercicio, poseer determinadas
competencias y habilidades. Asi también, el liderazgo pedagogico requiere para su
desempefio contar con las capacidades genéricas que le permitan conducir de

manera eficiente la conduccion de las instituciones educativas.

En ese camino, toda institucion educativa que aspire garantizar la mejora de la
calidad educativa y por ende la de sus estudiantes, es importante conocer y ejercer
las atribuciones y responsabilidades que posee cada directivo de la institucion. Al
respecto, Alvarez (2010) considera que son cuatro las competencias que el lider

pedagogico debe poseer:

1. Competencia del pensamiento estratégico. Esta competencia implica poseer la
capacidad de generar y encaminar acciones de transformacion, que a su vez
involucre a los diversos miembros de la institucion en proyectos de envergadura en

beneficio de la institucion.

2. Competencia de gestion del aprendizaje. Esta competencia se encuentra
directamente relacionada con la gestién pedagogica del maestro en las aulas, como

elemento clave del liderazgo pedagogico, por lo que tiene que ver con conducir e
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incentivar la formacién continua de los maestros, con el objetivo de elevar la

calidad de los procesos de ensefianza aprendizaje.

3. Competencia de relacion con las personas. Esta competencia tiene que ver de
manera directa con el liderazgo del director y su influencia en los demés docentes
de la institucion, estableciendo un tejido de relacion personal entre sus integrantes;

vale decir, entre docentes, directivos, estudiantes y padres de familia.

4. Competencia para la creacion y animacion de estructuras organizativas. En el
marco del liderazgo pedagogico, el director debe estar en la capacidad de generar
un sistema de organizacion institucional que posibilite el trabajo cooperativo en

beneficio institucional.

Por consiguiente, este tipo de liderazgo se orienta a dar mayores oportunidades a
los profesores con la finalidad de mejorar su préactica docente y dotarles de las herramientas
como también estrategias para saber desempefiar su funcién de ensefiar y a los discentes o
educandos tener actitudes para seguir aprendiendo con miras al cumplimiento de metas

educativas.
2.2.6. Definicion de clima organizacional

Respecto al clima organizacional existe un sinfin de términos que comunican lo
mismo Yy entre ellos figuran, clima institucional, clima laboral, entre otros; donde todos
ellos se orientan a explicar de como se esté trabajando al interior de una institucion para

tener una adecuada participacion con sus semejantes.

Rodriguez (1995) sefiala que "El Clima organizacional es el conjunto de variables,
como ambiente fisico, estructura, ambiente social, comportamiento organizacional y

caracteristicas de sus miembros, que ofrecen una vision global de la organizacion” (p.34).

desde una posicion sicoldgica, en términos de Sandoval (2004), se precisa que el
clima organizacional son las emociones producidas por el ambiente en donde uno trabaja
y que repercuten en ello porque la persona solo no esta compuesta por habilidades o

destrezas que le son de utilidad en el trabajo, sino de las particularidades emotivas que
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intervienen en su actuar y ello interviene al realizar cualquier trabajo. En ese sentido, las
instituciones deben tener en cuenta el ambiente laboral para tener buenos resultados de sus

colaboradores.

Al respecto, Davis y Newstrom (1991), definen el clima organizacion en un aspecto mas

global.

El clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real. Al igual que el aire de
una habitacion rodea y afecta a todo lo que sucede dentro de la organizacion. A su
vez el clima se ve afectado por casi todo lo que sucede dentro de ella. Es un concepto
dindmico de sistemas... cada organizacion posee su propia cultura, sus tradiciones
y métodos de accidon que, en su totalidad, constituyen su clima... el clima influye

en la motivacion, el desempefio y la satisfaccion en el empleo. (p 94)

En la misma linea de pensamiento, Chiavenato (2004) considera que el clima
organizacional establece el clima interno que se presenta entre los integrantes de una
determinada institucion; se encuentra directamente relacionado con el nivel de motivacion
que presentan sus integrantes, asimismo es la percepcién que muestran los integrantes

respecto a su institucion y que ésta incide en sus conductas.

Por lo detallado, es indispensable el fomento de un espacio apropiado de
participacion que debe ser practicado por cada integrante de una institucion como

mecanismo de un ambiente organizado.
2.2.7. Enfoques del clima organizacional

De acuerdo a los planteamientos de Rodriguez (2004), considera los siguientes

que se desarrollan en las lineas posteriores.

Perspectiva objetiva o realista. Si bien la atmosfera de trabajo interviene en el desempefio
de los integrantes de un organismos y ademas es la descripcién de dicha organizacion en
donde las personas se interrelacion y depende de esta para un buen trabajo o desempefio de

los trabajadores.
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Perspectiva fenomenoldgica o subjetiva. Se refiere sobre esta como la percepcion de los
individuos que desde su propia opinion o parecer brindan argumentos sobre como de labora
en dicha organizacion y la diferencia del resto. Se diferencia de la anterior porque recae en
los ideales de cada persona, mas no de la organizacion.

Perspectiva interaccionista. Esta ultima define al clima como aquella fusion entre los
aspectos emotivos y referenciales; es decir, une a los dos enfoques anteriores con la
finalidad de conocer las percepciones y cdmo es la atmdsfera para trabajar en condiciones

apropiadas.

Por lo expuesto, se debe tener en cuenta que estos enfoques planteados no son los
unicos, pero se consideraron esenciales para esta investigacion porque brinda mayores
informaciones y se adopta el Gltimo enfoque por ser considerado como el mas completo y

donde intervienen las anteriores.

2.2.8. Tipos de clima organizacional

Likert (1978) establece cuatro tipos de sistemas organizacionales.
A Clima de Tipo Autoritario:

Sistema I. Autoritarismo Explotador: al respecto Sandoval (2004), plantea que la figura
del director es muy importante y ello implica que este sea considerado como un ser
centralista donde las decisiones solo son aceptadas y aprobadas por el él y deja de lado las
opiniones de los demaés por considerarlas irrelevantes. Al ser su actuacion de esa forma, en
sus subordinados se fomenta el temor y la falta de comunicacion que debe existir entre

ellos, pero no es posible.

En fin, este tipo de clima representa al director con la imagen de un ser déspota que intimida
a sus colaboradores por medio de sanciones o procesos administrativos y no fomenta una

comunicacion horizontal.

Sistema 1. Autoritarismo Paternalista: este clima, de acuerdo a Sandoval (2004), se
destaca porque la imagen del director ya no es de un ser autoritario, sino es de aquella

persona que esta en constante relacion con sus subordinados, pero la diferencia radica en
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la toma de decisiones que solo él las asume sin realizar alguna consulta previa. Los
mecanismos que utiliza para controlar a su personal en base a condiciones y necesidades

que demanda el empleado. Evidenciandose un buen clima de trabajo.

Este tipo de clima se caracteriza porque el director esta en constante interaccion con sus
colaboradores, pero utiliza mecanismos condicionados para que se desempefien

adecuadamente.
B. Clima de Tipo Participativo

Sistema 1l Consultivo: De acuerdo a los términos de Sandoval (2004) este clima vela por
una participacion de todos los integrantes de una institucion, pero adn las decisiones finales
se toman en la superioridad y como complemento a ello se pueden también tomar posturas
en los niveles inferiores. El director condiciona a su personal por medio de leves sanciones,
pero también premia las acciones destacables que se orientan a cumplir los objetivos

propuestos.
En definitiva, este posee una particularidad que es la familiaridad entre sus trabajadores.

Sistema IV. Participativo y de grupo: este tipo de clima, manifiesta Sandoval (2004) que
es un sistema en donde todos los integrantes de una institucion participan en la toma de
decisiones y se desata una comunicacion horizontal con la finalidad de fomentar practicas
motivacionales con estrecha vinculacién al cumplimiento de fines y metas educativas que
se plantea la organizacion. En ese sentido, los trabajo realizados de manera conjunta ya no
adoptan el término de grupo, sino la de equipo por todos contribuyen en ella al iniciar por

medio de una planificacion.
2.2.9. Caracteristicas del clima organizacional

Alcocer (2003) considera que el clima organizacional presenta las siguientes

caracteristicas siguientes:
Esta presente en el espacio de trabajo.
Interviene en las acciones o participaciones de los colaboradores de la institucion.
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Determina las conductas de los integrantes segun el lugar donde se trabaja.

Es un término medio que vela por la adecuada relacion entre la organizacion y la conducta

personal.

Las particularidades de cada organismo son inalterables con el transcurrir de los afios, pero

se diferencia en cada institucion como también la dindmica de trabajo que presenta.

Todos los aspectos relacionados con una organizacién obedecen a una participacion

constante y dinamica que esta en permanente interrelacion.
2.2.10. Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones vienen a ser ciertas particularidades que son evaluadas en una

organizacion y que influyen en las actitudes de los miembros de una organizacion.

Existen diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos para
establecer ciertos aspectos intervinientes y causan ciertas modificaciones en el interior de

una organizacion.

Likert (1978), citado por Sandoval (2004), mide la percepcion del clima en ocho

dimensiones:
a) Los métodos de mando. Particularidad de emplear la conduccion en los colaboradores.

b) Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Serie de acciones que se implementa

para responder a las expectativas de los docentes.

c) Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. Empleo pertinente de las diversas

formas de comunicarse al interior de una institucion.

d) Las caracteristicas de los procesos de influencia. Se destaca la relacion establecida entre

quien dirige y los dirigidos con el tnico fin de lograr entablar las metas de la institucion.

e) Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. Verificar todos los datos
veridicos y a partir de ellos delegar responsabilidades.
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f)

9)

Las caracteristicas de los procesos de planificacion. Rasgo particular de establecer los

fines de la organizacion y juntamente, con sus normas.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. Las distintas programaciones

que se deben implementar para lograr una preparacion de alto nivel.

Litwin y Stringer, citado por Sandoval (2004), precisan como dimensiones los

siguientes puntos:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Estructura. Conocimiento a acerca de las responsabilidades, guiadas o establecidas
por las normas halladas dentro de cualquier establecimiento.

Responsabilidad individual. Reconocer nuestra independencia; es decir, considerarse

como el director de uno mismo.

Remuneracion. Sentir la igualdad sobre los pagos al saber que las labores estan siendo

conducidas pertinentemente.

Riesgos y toma de decisiones. Identificar los distintos desafios que se puedan

reconocer al momento de ejercer una responsabilidad.

Apoyo. El trabajador percibe aquellos valores relacionados a un trabajo coordinado y

demostrado con la empatia.

Tolerancia al conflicto. Visto como la capacidad que posee el trabajador para lograr
un ambiente propicio en la cual se pueda desenvolver sin que perturbe su desempefio

cualquier comentario de sus similares u otros.

Acero (2003), se basa en las definiciones de Likert (1978) y establece otros aspectos

que se describen en las lineas siguientes y son:

Relaciones interpersonales. Se entiende por este aspecto como las ayudas
ejercidas entre trabajadores y la cordialidad entre ellos.
Estilo de direccidn. Es la fase donde los directivos estimulan a sus trabajadores

y tienen momentos de intervenir en ciertas situaciones.
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Sentido de pertenencia. Perspectiva que tiene el empleado sobre los lazos que
lo une a la empresa o simplemente, identificado con sus labores para alcanzar
las metas planificadas.

Retribucion. Existencia del equilibrio en los salarios juntamente con los
reconocimientos que se puedan dar por la labor realizada.

Disponibilidad de recursos. Momento en que el trabajador es ayudado por
otras personas para realizar su labor; es decir, es brindar todas las facilidades
con miras al cumplimiento de funciones.

Estabilidad. El trabajador considera al establecimiento como suyo y cree, en
ciertos casos, despedir a personas que no cumplen sus funciones con criterios
muy bien definidos.

Claridad y coherencia en la direccion. Saber con mucha objetividad el
camino que sigue la entidad con el paso del tiempo. Para lograrlo se realizan
programaciones cefiidas a las normas implementadas por la alta direccion.
Valores colectivos. Viene a ser la practica de valores en el interior de la
empresa, especialmente, la colaboracion, compromiso, ética. (p. 87)

Los planteamientos de Berrocal (2007) sobre el clima organizacional y explicado
desde la Optica de los planteamientos de Likert (1978) mas la tipificacion desde la postura
de Acero (2003) se constituyen en elementos fundamentales para poder comprender el

clima organizacional.

Por su parte, Berrocal (2007) explica que el lado subjetivo interviene en el ambiente
laboral y llegan a ser evaluadas con mucha objetividad para un adecuando clima. Por esta
razén, este trabajo investigativo plantea aspectos que permitan medir el clima
organizacional, el planteamiento de Acero (2003), si bien es cierto que establece una
variedad de aspectos a tener en cuenta, en este caso particular asumimos tres puntos muy

bien demarcados y los cuales son desarrollados en los parrafos siguientes.
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2.2.10.1. Identidad institucional

Sobre esta dimension, Martini (2009), la conceptualiza como una serie de acciones
formativas halladas al interior de un centro educativo y sobre esta base se delimitan las

funciones que direccionaran la actividad educativa del diario vivir.

Al respecto, Berrocal (2007) menciona que es la identificacion con el establecimiento; es
decir, cumple sus labores de manera eficaz orientandolo de acuerdo a lo programado. Estas
acciones son evaluadas por medio de instrumentos apropiados que velan por el
cumplimiento de las metas de la empresa, a su vez, considera lo que pretende ser en un

futuro y cudl es su responsabilidad con la sociedad, siendo su papel principal.
2.2.10.2. Integracion institucional

La integracion institucional es vista por Martini (2006) como aquel trabajo realizado por
todos los miembros de un centro educativo. Se sabe que las acciones que ejerce cualquier
personal son muy complicadas porque existen trabajadores que solo desean cumplir sus
responsabilidades y dejar de lado otras acciones. En contraposicion a esta, otros miembros,

sugieren un trabajo méas primordial.
2.2.10.3. Motivacién institucional

Sobre este punto, Berrocal (2007) precisa que son los lineamientos que debe seguir el
director para encaminar a la empresa en los tiempos venideros y sin dejar de lado los fines
que persigue. Un ejemplo tipico de esto viene a ser las distintas programaciones elaboradas
en concordancia con las normas de la institucion; todo ello es dirigido por el representante
de la institucion y su rol de incentivar, promover la participacion de sus trabajadores en la
direccién con ideas que fomente la capacidad de progreso y siendo conscientes de que
pueden llegar a ser despedidos en un momento. A su vez, esto orienta a los trabajadores a
que deben tener en cuenta sobre las aportaciones de otras dependencias para el
cumplimiento de sus funciones. Por tltimo, viene a ser el ideal que se tiene sobre la correcta
distribucion de los sueldos y estimulos otorgados a causa de la labor. Este punto llega a ser
evaluada por medio de los criterios de la reparacion, premiacion y el agrado de sentirse

satisfecho en su trabajo.
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2.2.11. Aspectos que favorecen un adecuado clima organizacional

Un adecuado diagnéstico y evaluacion del clima organizacional permite determinar
con certeza las raices de los conflictos a nivel institucional, situacion que posibilita la toma
de decisiones adecuadas con la finalidad de superar las dificultades encontradas. En
consecuencia, es sumamente importante contribuir a la determinacion de los aspectos
positivos que conllevan a un buen clima organizacional, para Bloom, citado por Gairin,
(1996), los aspectos positivos que conducen a un buen clima organizacional son los

siguientes:

e Colegialidad, que se cristaliza con la capacidad mostrada por los docentes al
desarrollar trabajos en equipo donde prima la colaboracion, el dinamismo vy la

unidad interna.
e Superacion profesional y personal.

e Colaboracién con la plana directiva con la finalidad de generar espacios de apoyo

a docentes en su perfeccionamiento profesional.

e Acciones diafanas en el procedimiento, en los pasos a seguir institucionalmente y

en la designacién de responsabilidades.

e La premiacion correspondiente a docentes que hayan desarrollado acciones

meritorias en un acto pulcro y fuera de dudas.

e Toma de decisiones, basada en la autonomia individual en el marco de una accién

respetable e incuestionable.
e Aprobacién de las metas institucionales de manera colegiada

e Cumplimiento de las metas en base a una planificacion, procedimiento y evaluacion

de resultados.

e Generacion de espacios que permitan la innovacion y actualizacion permanente de

docentes que posibiliten la mejora de la calidad educativa a nivel institucional.
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Asi pues, son detalles que parecen rutinarios que, sin embargo, contribuyen de
manera positiva al buen clima organizacional, en esa perspectiva es muy importante velar
por la mutua confianza entre docentes, la participacion colectiva en la conduccion
institucional, establecimiento de estrategias pertinentes, adecuada recompensa, objetivos
trazados de manera consensuada e incorporacion institucional a los nuevos adelantos
tecnoldgicos que permitan eficacia y eficiencia en el cumplimiento de las funciones
institucionales. En este contexto, el liderazgo que asuma el directivo a cargo de la
institucion es vital, puesto que si no hay claridad en este problema es imposible lograr un
clima positivo a nivel institucional, no solo basta con la actitud de los trabajadores, en este

caso cuenta mucho el papel de los directivos a nivel institucional.
2.2.12. Condiciones para la integracion institucional

En las instituciones educativas se debe cuidar de manera extrema la unidad y
cohesidn institucional, si la unidad se encuentra minada, la institucién educativa esta
condenada a languidecer en el subdesarrollo; de ahi que es imprescindible impulsar la
participacion activa y dinamica de la comunidad educativa a nivel de la institucion
educativa. Al respecto, Flamey (2009) sostiene que se debe tener presente los siguientes

niveles de participacion:

Informativo. Siendo el primero se alinea con la adecuada comunicacién de la escuela sobre
los fines que persigue como institucion y la cual es textualizada en el proyecto educativo
institucional, complementandose con el programa curricular, el reglamento interno, donde
se detalla con precision las funciones administrativas como también los deberes de cada
integrante de la institucion. Ademas, reglamenta los mecanismos adecuados para realizar
cualquier actividad y la manera de como tramitarlo ante la entidad correspondiente.
Reglamentando de esa forma la participacion de los integrantes internos de la institucion

como también de los externos.

Colaborativo. Considerado como el mas empleado para promover la intervencion de todos
los integrantes de una institucion y convertirla en un ambiente que respeta las opiniones de
los demas. Sus intervenciones estan orientadas en temas de la actividad institucional,

infraestructura, dotacion de materiales pedagdgicos y materiales, forma de ensefiar y
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2.3.

aprender, promocion de principios éticos en el salon de clases como también en los hogares
familiares. Las mismas actuaciones se presentan a nivel administrativo con el fin de realizar

una adecuada planificacion sobre los bienes de la institucion y entre oros puntos.

Consultivo. La intervencion de entes externas es necesaria en este nivel porque por medio
de estas se conocen las opiniones de los demas sobre algunos puntos o temas educativos
relacionados a la institucion educativa. Las decisiones que brindan pueden ser tomadas o
dejadas de lado porque al final le corresponde a quien dirige la institucion por medio de
mecanismos que incidan en la participacion abierta de las distintas medidas a tomar, pero

con intervencion relacionada con sus funciones.

Las medidas o planteamientos que seran aceptados estan relacionados con los temas
de las metas educativas, medidas de participacion y administracion de los bienes. Al ser
temas importantes se da la facultad a un representante la potestad de representarlos y asumir
responsablemente sus funciones en las distintas reuniones desarrolladas en la institucion
educativa con miras al cumplimiento de los distintos fines que debe conseguir. De acuerdo
a su funcion, los representantes legales de las instituciones educativas tienen la facultad de
intervenir en las gestiones administrativas y pedagdgicas por medio de planes de

innovacion.

Es importante tener presente que en este proceso la participacion de los maestros,
padres de familia y deméas miembros de la comunidad educativa debe ser propositiva, no
se trata pues de establecer un conjunto de demandas abrumadoras que en lugar de hacer
eficiente la gestion y conduccion educativa simplemente entrampa su buena marcha

institucional.

Bases conceptuales

Liderazgo pedagogico. Concebida como aquellas acciones directivas que por medio de
los recursos o estrategias pedagogicas estan orientadas al cumplimiento de los fines que

persigue las instituciones educativas y orientadas al cumplimiento de los estandares de

calidad en un ambiente calido.
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Clima organizacional. Viene a ser la atmdsfera de trabajo que se da entre los integrantes
de una institucion y la cual esta condicionada a las expectativas personales como también

a los compromisos que asume de acuerdo a sus funciones.

Identidad institucional. Referida al cumplimiento estricto de su funcion otorgada en la
institucion educativa segn una planificacion. Se evaltan las funciones con mecanismos
adecuados que orientan a cumplir con las proyecciones hacia el futuro y su compromiso
que tiene con el contexto de su presente para satisfacer las necesidades que demanda la

sociedad.

Integracion institucional. Concebida como la participacién de todo el personal que labora
en una institucién. Si bien el cumplimiento de las distintas funciones es muy complicada
porque la gran mayoria de los trabajadores solo buscan cumplir su labor y no realizar
trabajos adicionales. A diferencia de otros que orientan a saber diferenciar la importancia

de las labores y la dificultad que pueda presentar.

Motivacion institucional. Recae en la figura de los representantes legales de las
instituciones educativas que velan por el cumplimiento de las metas y no dejarlos de lado
frente a situaciones adversas. Implica también la correcta distribucion de los incentivos
econdmicos como recompensa al trabajo realizado. Las formas de evaluar se dan por medio

de estimulos que tengan contentos al personal y no descuiden su labor.
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CAPITULO 111

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Sistema de hipotesis
3.1.1. Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre el liderazgo pedagogico y clima

organizacional en las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto.

3.1.2. Hipotesis especificas

a) Existe relacion significativa entre el liderazgo pedagdgico y motivacion en las
instituciones educativas del distrito de Carmen Alto, provincia de Huamanga,
departamento de Ayacucho.

b) Existe relacion significativa entre el liderazgo pedagdgico e identidad en las
instituciones educativas del distrito de Carmen Alto, provincia de Huamanga,
departamento de Ayacucho.

c) Existe relacion significativa entre el liderazgo pedagogico e integridad en las
instituciones educativas del distrito de Carmen Alto, provincia de Huamanga,
departamento de Ayacucho.
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3.2. Variables y operacionalizacion
3.2.1. Variables
Variable 1: Liderazgo pedagdgico
Segin Murillo (2006) “El liderazgo pedagogico es la influencia que ejerce los
miembros de una organizacién, guiados por los directivos y diversos grupos de interés,

para avanzar hacia la identificacion y el logro de los objetivos y la vision de la institucién

educativa”

Variable 2: Clima organizacional

Segln Chiavenato (2004) “El clima organizacional determina el ambiente interno
que existe entre los miembros de la organizacion; esté estrechamente ligado con el grado
de motivacion de sus participantes, ademas es la calidad de la organizacién que es

percibido y experimentado por sus miembros y que influye en su comportamiento.”
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3.2.2. Operacionalizacion de las variables

3 DEFINICION ESCALAY
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES
OPERACIONAL VALORACION
- v Aprendizaje
v Establecimiento de v Mrt)etas J
Murillo (2008) afirma que el metas y expectativas. v Objetivos
liderazgo pedagdgico centra —
9, pedagog . v Obtencién y v Humanos
su funcion en el curriculo, por . . .
. . asignacion de recursos de | v/ Materiales
lo que orientan su accionar al . .
. manera estratégica. v Tiempo
desarrollo del aprendizaje de
i imi e s v Curriculum
los estudla_ntes,, asimismo v Planificacion, D oy ORDINAL
_ muestran mtergs en el | Para I_a 5 coordinacién y evaluacion D _ _9 >
Variable 1: desarrollo profesional de sus | recopilacion de ~ Planificacion _
) ) ] de la ensefianza y del v =i | v Siempre
Liderazgo maestros, por el que realizan | datos se elabord curriculo Acompanami
pedagogico una permanente visita a sus | un cuestionario ento pedagogico v A veces
aulas con la finalidad de | constituidopor | v Promocion y
orientarlos en su labor | 25 items participacion en el » v Nunca
daaéaica: | : . v Formacion
pedagogica; con la misma aprendizaje y desarrollo q ¢
intensidad realizan la profesional del ocente
evaluacion de los estudiantes profesorado.
para medir el resultado
esperado que fue establecida v' Asegurarunentorno (v Clima
en las metas institucionales. ordenado y de apoyo. institucional
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DEFINICION DEFINICION ESCALAY
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL VALORACION
Sandoval (2004), v Conocen los
precisa que el clima objetivos
organizacional Ylene v Identidad |nst|tUC|onaIe.s”
a ser las emociones o v Conocen la vision
. Institucional .

producidas por el y mision
ambiente en donde institucionales y
uno trabaja y que valora su
repercuten en ello institucion.
porque la persona | Se elaboré un NOMINAL

_ | n 5 ionari 1 - v Se comunica

Variable 2- solo 0 esta ?uestlo a. io de 15 v Integracién S rtivamonte v S|
. . compuesta por | items teniendo en institucional y
Clima organizacional o Ins t t

habilidades 0 | cuenta las opor qnamen e. v NO
destrezas que le son | dimensiones v' Trabaja en equipo
de utilidad en el | establecidas.

trabajo, sino de las
particularidades
emotivas que
intervienen en su
actuar e interviene al
realizar cualquier
trabajo.

v" Motivacion
Institucional

v' Compensacion

Reconocimiento

v’ Satisfaccion
laboral.

<
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CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1.  Tipo de investigacion

La investigacion realizada es de tipo descriptiva. Segun Quispe (2012), una
investigacion descriptiva se define como aquella que busca realizar descripciones
detalladas de actividades o situaciones con la finalidad de realizar comparaciones para
que posteriormente sean explicadas por medio de informaciones veridicas y que estén

orientadas al fin investigativo.

4.2.  Disefio de Investigacion

La investigacion responde a un disefio de correlacion. Al respecto, Quispe
(2012) manifiesta que la singularidad de este disefio obedece a ser utilizado en una
muestra donde se realiza la investigacion de dos variables o0 mas y su finalidad es
conocer las relaciones existentes que busca la persona que realiza la investigacion. Por
ello, este disefio conlleva a determinar el grado de asociacién existente entre las
variables de estudio (liderazgo pedagdgico y clima organizacional) que se plantearon

en esta investigacion. Siendo su esquema el siguiente.
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Donde:

M: Es la muestra en el que se recopila datos.

O: Representa las Observaciones.

X, Y: vienen a ser las variables en estudio

r: representa el grado de posible relacion.

4.3. Poblacion y muestra

4.3.1. Poblacion

Al respecto, Cabanillas (2011) la define como el conjunto de individuos de

quienes se busca alguna informacion; es decir, vienen a ser el total de las personas que

presentan algunas particularidades y motivan a su investigacion.

La poblacion estuvo constituida por el conjunto de maestros que corresponden a

los niveles de educacion, inicial, primaria y secundaria de las instituciones educativas del

distrito de Carmen Alto, provincia de Huamanga.

N ° Institucion Educativa N ° docentes

1 IE Primaria N°38984-23/Mx-P “Los Angeles 19
de la Paz” de Yanama del distrito de Carmen
Alto

2 IE Inicial N°432-14 “Los Angeles de la Paz” 10
de Yanama del distrito de Carmen Alto

3 IE Secundaria “Los Angeles de la Paz” de 25
Yanama del distrito de Carmen Alto

4 IE “José Gabriel Condorcanqui” del distrito 15
de Carmen Alto

5 IE “Abraham Valdelomar” del distrito de 15
Carmen Alto

Total: 84

Fuente: Relacién de docentes de las IE del distrito de Carmen Alto.
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4.3.2. Muestra

Tamayo y Tamayo (1997), plantea la utilizacion de elementos estadisticos sobre

un subgrupo extraido del universo o poblacion.

Por consiguiente, la muestra responde a un muestreo intencional ya que es
designada por la persona que investiga y obedece a sus propios intereses. Sobre este
punto, Cabanillas (2011) sostiene que esta muestra es asignada sin seguir mecanismos
aleatorios, ademas no representa a la totalidad de un conjunto. La particularidad de este
tipo de muestra esta en los ideales que tiene el investigador para seleccionarlos. En fin,
se considera como muestra de investigacion a 84 profesores de los tres niveles de la

educacion béasica regular del distrito de Carmen Alto.

N ° Institucion Educativa N ° docentes
1 IE Primaria N°38984-23/Mx-P “Los Angeles 19
de la Paz” de Yanama del distrito de Carmen
Alto
2 IE Inicial N°432-14 “Los Angeles de la Paz” 10
de Yanama del distrito de Carmen Alto
3 IE Secundaria “Los Angeles de la Paz” de 25
Yanama del distrito de Carmen Alto
4 IE “José Gabriel Condorcanqui” del distrito 15
de Carmen Alto
5 IE “Abraham Valdelomar” del distrito de 15
Carmen Alto
Total: 84

Fuente: Relacion docentes de las IE de Carmen Alto.

4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
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4.5.

44.1. Técnicas

Quispe (2012) precisa que la técnica son determinadas en funcién a los tipos,
disefios e hipdtesis de investigacion y las cuales coadyuvan en la recolecciéon de la
informacion sobre una muestra establecida que demanda realizar esfuerzos como

también inversion de tiempo.

Por la naturaleza de este trabajo investigativo se utilizd como técnica la encuesta.
Esta es definida por Alvira (2004) como aquella que se orienta solo a recoger datos e
informaciones en muestras que representan a una poblacion en la cual se realiza una
investigacion. Se considera adecuado esta técnica porque permite recabar las
informaciones por medio de interrogantes que se realizan a los investigados segun las
variables a investigar. Se puede decir que este tipo de técnica orienta a tener una relacion
préxima hacia los docentes.

4.4.2. Instrumentos

Quispe (2012) plantea al respecto que son los recursos construidos por los
investigadores y utilizados en una muestra con la finalidad de recabar informacion. Los
reactivos que posee son elaborados en funcién a los indicadores de la Operacionalizacion

de las variables.

Se utilizé como instrumentos en esta investigacion a los cuestionarios que fueron
aplicados en relacion a cada variable de estudio. La cuales, de acuerdo a Moreno (2000),
se constituyen en funcidn a interrogantes que recaban las informaciones de forma concisa
y precisa de los fendmenos o hechos que se desarrollan en la realidad o en ocasiones se

refieren a las percepciones, apreciaciones, emociones, actuaciones y demas.

Validez y confiabilidad de instrumentos
45.1. Validez

Es conceptualizada por Cabanillas (2011) como aquella que se impregna en los
instrumentos de recogida de datos y se orienta a tal fin sin cometer errores en dicho

proceso. Ademas obedece que los instrumentos deben ser elaborados en funcion a la

operacionalizacion de variables. En ese sentido, la validez se da por medio de juicios o
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apreciaciones gque brindan los conocedores en la materia y se van consolidando por medio
de procedimientos estadisticos que velan por dar una mayor consistencia en el contenido,

constructo y criterio.

Por lo expuesto, la validez de los instrumentos se dio por medio del juicio de experto y
teniendo la intervencion de tres conocedores de la materia. La cual se describe en la

siguiente tabla.

Tabla 1

Juicio de expertos: cuestionario clima organizacional

EXPERTOS ITEMS TOTAL
1 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10
1 85 |8 |8 |8 |8 |8 |8 |8 |8 | 8 85
2 85 |8 |8 |8 |8 |8 |8 |8 |8 | 8 85
3 90 [ 90 | 90 | 90 | 90 | 90 | 90 | 90 | 90 | 90 90
PROMEDIO DE PONDERACION 86

La tabla 1, permite observar que el promedio obtenido de la valoracion emitida por los
expertos sobre el cuestionario relacionado al clima organizacional es equivalente al 86,0% (0,8)

lo que refleja que el instrumento es altamente valido y mide lo que realmente debe medir.

Tabla 2

Juicio de expertos: cuestionario liderazgo pedagégico

EXPERTOS ITEMS TOTAL

1 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10

1 85|85 |8 |8 |8 |8 |8 |8 |8 | 85 85

2 85 (8 |8 |8 |8 |8 |8 |8 | 8 | 8 85
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3 80 | 80 |8 | 8 | 80 | 80 | 80 | 80 | 80 | 80 80

PROMEDIO DE PONDERACION 83

La tabla 2, permite observar que el promedio obtenido de la valoracién emitida por los
expertos sobre el cuestionario relacionado al liderazgo pedagdgico es equivalente al 83,0%

(0,8) lo que refleja que el instrumento es altamente valido y mide lo que realmente debe medir.
45.2. Confiabilidad

La confiabilidad es entendida, de acuerdo a Cabanillas (2011), como la objetividad
que tienen los instrumentos para obtener datos precisos sobre las variables a investigar.
Ademas busca que las informaciones obtenidas en distintos periodos no presente una

alteracion y por el contrario, tenga la misma intencion o precision.

En ese sentido, este aspecto de los instrumentos se hallé por medio del Coeficiente
Alfa de Cronbach y obteniéndose las siguientes puntuaciones que se detallan.

Confiabilidad de cuestionario sobre clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,904 17

Los resultados permiten observar un nivel de alta confiabilidad equivalente a 0,904
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Confiabilidad de cuestionario sobre liderazgo pedagdgico

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido= 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
872 34

Los resultados permiten observar un nivel de alta confiabilidad equivalente a 0, 872

4.6. Tratamiento estadistico

Sobre este punto se detalla a continuacion:
a) Laorganizacion y procesamiento de los datos fueron por medio del SPSS
b) Se emplean tablas que identifican datos sencillos y porcentuales.

c) Se utilizé Tau c de Kendall como estadigrafo para la prueba de hipétesis.

4.7. Aspectos éticos
El trabajo de investigacion esta redactado en funcion al sistema APA que es la
mas adecuada para las investigaciones educacionales. Ademas, se presentd los

documentos respectivos para intervenir en las instituciones para recoger los datos e

informaciones a ser obtenidas de manera voluntaria y consentida.
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. A nivel descriptivo

Tabla 3

Grado de identificacion institucional docente en las instituciones educativas del distrito de

Carmen Alto
IDENTIDAD Frecuencia Porcentaje
REGULAR 8 9,5
ALTO 76 90,5
Total 84 100,0

A partir de los resultados que se presenta en esta tabla, se observa que del 100% (84) de

maestros el 95,5% (76) muestra un alto nivel de identidad en las instituciones educativas del

distrito de Carmen Alto.
Tabla 4

Grado de integracion institucional docente en las instituciones educativas del distrito de

Carmen Alto
INTEGRACION Frecuencia Porcentaje
MUY BAJO 3 3,6
BAJO 6 7,1
REGULAR 10 11,9
ALTO 65 [
Total 84 100,0
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En los resultados de esta tabla se llega a observar del 100% (84) de profesores, que un
77,4% (65) de los profesores muestran un nivel alto de integracion institucional

correspondiente a la variable clima organizacional en las instituciones educativas del

distrito de Carmen Alto.

Tabla 5

Grado de motivacion institucional en las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto

MOTIVACION . .
Frecuencia Porcentaje
MUY BAJO 6 7,1
BAJO 14 16,7
REGULAR 31 36,9
ALTO 33 39,3
Total 84 100,0

Segun esta tabla se afirma que del 100% (84) de maestros, el 39,3% (33) de la totalidad
considera que existe un alto grado de motivacion correspondiente a la dimensién clima
organizacional en las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto.

Tabla 6

Nivel de clima organizacional en las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto

CLIMA Frecuencia Porcentaje
MUY BAJO 1 1,2
BAJO 4 4.8
REGULAR 15 17,9
ALTO 64 76,2
Total 84 100,0

En la tabla se llaga a observar que del total del 100% (84) de maestros, el 76,2% (64) de
los profesores afirman que existe un alto grado de clima organizacional en las instituciones

educativas del distrito de Carmen Alto.
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Tabla 7

Nivel de liderazgo pedagdgico en las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto

CLIMA Frecuencia Porcentaje
NUNCA 1 1,2

A VECES 25 29,8
SIEMPRE 58 69,0
Total 84 100,0

En la tabla se observa que de un total del 100% (84) de maestros, el 69,0% (58) de

profesores sostienen que siempre existe un adecuado liderazgo pedagogico en las

instituciones educativas del distrito de Carmen Alto.

Tabla 8

Tabla de contraste entre las variables liderazgo pedagogico y clima organizacional en las

instituciones educativas del distrito de Carmen Alto

CLIMA

MUY TOTAL

BAJO BAJO REGULAR ALTO
NUNCA 0 0 1 0 1
0,0% 0,0% 1,2% 0,0% 1,2%
LIDERAZGO A VECES 1 4 6 14 25
1.2% 4,8% 7,1% 16,7% 29,8%
SIEMPRE 0 0 8 50 58
0,0% 0,0% 9,5% 59,5% 69,0%
TOTAL 1 4 15 64 84
1,2% 4,8% 17,9% 76,2% 100,0%

Esta tabla indica que un 69,0% (58) de profesores considera que siempre existe un buen
nivel de liderazgo pedagogico; por otro lado, se identifica que un 76,2% (64) de los

profesores consideran que existe un alto nivel de clima organizacional en las instituciones

educativas del distrito de Carmen Alto.
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Tabla 9

Tabla de contraste entre las variables liderazgo pedagdgico e identificacion institucional en
las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto

IDENTIDAD

MUY TOTAL

BAJO BAJO
NUNCA 0 1 1
0,0% 1,2% 1,2%
LIDERAZGO A VECES 5 20 25
6,0% 23,8% 29,8%
SIEMPRE 3 55 58
3,6% 65,5% 69,0%
TOTAL 8 76 84
9,5% 90,5% 100,0%

En esta tabla se aprecia que un 69,0% (58) de profesores tienen la nocién que siempre
existe un buen nivel de clima organizacional, por otro lado, se identifica que un 90,5%
(76) de los profesores consideran que existe un alto grado de liderazgo pedagogico en las

instituciones educativas del distrito de Carmen Alto.

Tabla 10

Tabla de contraste entre las variables liderazgo pedagogico e integracion en las instituciones
educativas del distrito de Carmen Alto

INTEGRACION

MUY TOTAL

BAJO BAJO REGULAR  ALTO
NUNCA 0 0 1 0 1
0,0% 0,0% 1,2% 0,0% 1,2%
LIDERAZGO A VECES 3 4 3 15 25
3,6% 4,8% 3,6% 17,9% 29,8%
SIEMPRE 0 2 6 50 58
0,0% 2,4% 7,1% 59,5% 69,0%
TOTAL 3 6 10 65 84
3,6% 7,1% 11,9% 77,4%  100,0%
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En esta tabla se aprecia que un 69,0% (58) de profesores tienen la nocion que siempre
existe un buen nivel de liderazgo pedagogico, por otro lado, se identifica que un 77,4%
(65) de los profesores consideran que existe un nivel alto de integracion en las instituciones

educativas del distrito de Carmen Alto.
Tabla 11

Tabla de contraste entre las variables liderazgo pedagogico y motivacion en las Instituciones

Educativas del distrito de Carmen Alto

MOTIVACION

MUY TOTAL

BAJO BAJO REGULAR ALTO
NUNCA 0 0 1 0 1
0,0% 0,0% 1,2% 0,0% 1,2%
LIDERAZGO A VECES 4 9 5 7 25
4,8% 10,7% 6,0% 8,3% 29,8%
SIEMPRE 2 5 25 26 58
2,4% 6,0% 29,8% 31,0% 69,0%
TOTAL 6 14 31 33 84
7,1% 16,7% 36,9% 39,3% 100,0%

En esta tabla se aprecia que un 69,0% (58) de profesores tienen la nocion que siempre
existe un buen nivel de liderazgo pedagdgico, por otro lado, se identifica que un 39,3%
(33) de los profesores consideran que existe un alto grado de motivacion en las

instituciones educativas del distrito de Carmen Alto.
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5.2.

A nivel inferencial
5.2.1. Prueba de normalidad
Tabla 12

Prueba de normalidad de las variables y dimensiones liderazgo pedagogico y clima

organizacional en las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto

Kolmogorov-Smirnov ?

Estadistico gl Sig.
IDENTIDAD ,531 84 ,000
INTEGRACION 457 84 ,000
MOTIVACION ,233 84 ,000
CLIMA ,453 84 ,000
LIDERAZGO 433 84 ,000

Nota: P-valor = a = Los datos provienen de una distribucién normal
P-valor < a = Los datos no provienen de una distribucién normal
En esta tabla se observa que el P- valor = 0,000 y es inferior a 0.05; por el cual se afirma
gue no presentan una distribucion normal de acuerdo al estadigrafo de Kolmogérov-
Smirnov y con una correlacion de significancia de Lilliefors, por esta razén se
determind utilizar la prueba estadistica de Tau ¢ de Kendall para contrastar las hipétesis

planteadas.

5.2.2. Prueba de hipdtesis

5.2.1.1 Prueba de hipotesis general

a) Sistema de hipdtesis
Ho: No existe una relacién significativa entre el liderazgo pedagdgico y clima
organizacional en las Instituciones Educativas del distrito de Carmen Alto
Ha: Existe una relacion significativa entre el Liderazgo Pedagdgico y Clima
organizacional en las Instituciones Educativas del distrito de Carmen Alto.

b) Calculo del estadigrafo
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Tabla 13

Prueba de correlacion e hipdtesis entre de las variables liderazgo pedagégico y clima

organizacional en las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto

Error
estandarizado T Significacion
Valor asintotico®  aproximadaP aproximada
Ordinal por ordinal  Tau-c de ,228 ,073 3,125 ,002

N de casos validos Kendall 84

Nota: Si la probabilidad (p) obtenida p-valor < aoes Se rechaza la H, (se acepta H.).
Si la probabilidad (p) obtenida p-valor > ases NO Se rechaza la H, (se acepta H.).

La prueba estadistica permite obtener un valor de 0,228, la cual refleja una baja
correlacion, con una significancia de 0,002 que es inferior a 0,05 que permite aceptar
la hipdtesis alterna y rechazar la nula, concluyendo que existe una relacion significativa
entre la primera variable y la segunda variable en las instituciones educativas del distrito

de Carmen Alto.

5.2.2.2. Prueba de primera hipdtesis especifica

a) Sistema de hipotesis
Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo pedagogico y motivacion en
las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto, provincia de Huamanga,
departamento de Ayacucho.
Ha: Existe relacion significativa entre el liderazgo pedagogico y motivacion en
las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto, provincia de Huamanga,
departamento de Ayacucho.

b) Célculo del estadigrafo

Tabla 14

Prueba de correlacion e hipotesis entre de las variables liderazgo pedagdgico y motivacion

institucional en las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto

Error estandarizado Significacion
Valor asintotico® T aproximadaP® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-c de ,233 ,084 2,786 ,005

N de casos validos Kendall 84
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Nota: Si la probabilidad (p) obtenida p-valor < o5 se rechaza la Ho (se acepta Hz).
Si la probabilidad (p) obtenida p-valor > ao,0s N0o se rechaza la Ho (se acepta Ho).

El estadigrafo permite obtener un valor de 0,233, que refleja una baja correlacién, con una
significancia de 0,005 que es inferior a 0,05 y la cual permite aceptar la hipétesis alterna y
rechazar la nula, concluyendo que existe una relacion significativa entre la primera variable y
la tercera dimensién de la segunda variable en las instituciones educativas del distrito de

Carmen Alto, Huamanga, Ayacucho.

5.2.2.3. Prueba de segunda hipotesis especifica

a) Sistema de hipdtesis

Ho: No existe relacion significativa entre el Liderazgo Pedagogico e Identidad en las
instituciones educativas del distrito de Carmen Alto, provincia de Huamanga,
departamento de Ayacucho.

Ha: Existe relacion significativa entre el liderazgo pedagdgico e identidad en las
instituciones educativas del distrito de Carmen Alto, provincia de Huamanga,
departamento de Ayacucho.

b) Calculo del estadigrafo

Tabla 15

Prueba de correlacion e hipdtesis entre de las variables liderazgo pedagogico e identidad

institucional en las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto

Error estandarizado Significacion
Valor asintético? T aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-c de , 117 ,071 1,664 ,046

N de casos vélidos Kendall 84
Nota: Si la probabilidad (p) obtenida p-valor < ao,05 se rechaza la Ho (se acepta Hi).
Si la probabilidad (p) obtenida p-valor > do,0s N0 se rechaza la Ho (se acepta Ho).

La prueba estadistica permite obtener un valor de correlacion de 0,117, refleja una muy baja
correlacion, con una significancia de 0,046 que es inferior a 0,05 y la cual permite aceptar la
hipdtesis alterna y rechazar la hipdtesis nula, concluyendo que existe una relacion significativa
entre la primera variable y la primera dimension de la segunda variable en las instituciones

educativas del distrito de Carmen Alto, Huamanga, Ayacucho.
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5.2.2.4. Prueba de tercera hipotesis especifica

a) Sistema de hipotesis

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo pedagogico e integridad en las
instituciones educativas del distrito de Carmen Alto, provincia de Huamanga,
departamento de Ayacucho.

Ha: Existe relacion significativa entre el liderazgo pedagdgico e integridad en las
instituciones educativas del distrito de Carmen Alto, provincia de Huamanga,
departamento de Ayacucho.

b) Calculo del estadigrafo

Tabla 16

Prueba de correlacion e hipotesis entre de las variables liderazgo pedagdgico e integridad

institucional en las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto

Error estandarizado Significacion
Valor asintético? T aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-c de ,203 ,072 2,822 ,005

N de casos vélidos Kendall 84
Nota: Si la probabilidad (p) obtenida p-valor < ao,05 se rechaza la Ho (se acepta Hi).
Si la probabilidad (p) obtenida p-valor > ao.0s N0 se rechaza la Ho (se acepta Ho).

El estadigrafo permite obtener un valor de 0,203, que refleja una baja correlacion, con una
significancia de 0,005 que es inferior a 0,05 y la cual permite aceptar la hipdtesis alterna y
rechazar la hipotesis nula, concluyendo que existe una relacion significativa entre la primera
variable y la segunda dimension de la variable dos en las instituciones educativas del distrito

de Carmen Alto, Huamanga, Ayacucho.
5.3. Discusion de los resultados

En los ultimos afios se viene promoviendo e impulsando en las instituciones
educativas el liderazgo pedagdgico como elemento fundamental de la nueva gestion
educativa. Al respecto el Murillo (2008) afirma que el liderazgo pedagogico centra sus
funciones en el curriculo, por lo que orientan su accionar al desarrollo del aprendizaje
de los estudiantes, asimismo muestran interés en el desarrollo profesional de sus
maestros, por el que realizan una permanente visita a sus aulas con la finalidad de

orientarlos en su labor pedagdgica; con la misma intensidad realizan la evaluacion de
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los estudiantes para medir el resultados esperado que fue establecida en las metas
institucionales. Es decir, se deja de lado el método tradicional de gestion educativa que
estaba centralizada en la gestion administrativa y dejando de lado el proceso

pedagogico.

Por otro lado, es vital la comprension sobre el clima organizacional de las
instituciones educativas ya que esta se sujeta o vinculada al el liderazgo pedagdgico; es
decir, un buen liderazgo pedagdgico guarda directa relacion con el clima
organizacional. Al respecto, Chiavenato (2004) considera que el clima organizacional
determina el clima interno que se presenta entre los integrantes de una determinada
institucion; se encuentra directamente relacionado con el nivel de motivacion que
presentan sus integrantes, asimismo es la percepcion que muestran los integrantes

respecto a su institucion y que ésta incide en sus conductas.

Comprender a plenitud cada una de las variables conllevaron a realizar este trabajo
de investigacion que tuvo el fin de conocer la relacién existente entre el liderazgo
pedagogico y clima organizacional en las instituciones educativas del distrito de Carmen
Alto. En ese sentido, como producto de este trabajo de investigacion se concluye que
existe una relacion significativa entre el liderazgo pedagogico y clima organizacional en
las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto, es decir que existe una relacion
directa entre las variables estudiadas y las cuales se respaldan con la investigacion
desarrollada por Cervera (2012) quien concluye que el quehacer de los directores con
liderazgo pedagogico estan estrechamente relacionadas con los distintos aspectos del

clima organizacional en las instituciones educativas del distrito de Los Olivos.

Siguiendo esa misma linea se afirma sobre la primera hipdtesis especifica que
existe relacién significativa entre la primera variable y la tercera dimensién de la segunda
variable en las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto, provincia de
Huamanga, departamento de Ayacucho. La cual orienta a decir que el liderazgo
pedagogico incentiva la motivacion en los profesores para que cumplan
responsablemente sus labores. Sobre este punto, Berrocal (2007) plantea que las
motivaciones vienen a ser las participaciones idoneas del personal que busca un mayor
progreso como también posibilita la utilizacion de todos los recursos que tenga la

organizacion y sepa utilizarlo desde la funcion que desempefie.
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En relacion a la segunda hipotesis especifica se concluye que existe una relacion
significativa entre la variable uno y la primera dimension de la segunda variable en las
instituciones educativas del distrito de Carmen Alto, provincia de Huamanga,
departamento de Ayacucho. De la cual se colige que un adecuado liderazgo pedagdgico
contribuye en buscar identificarse con el organismo en la cual se labora. Se respalda esta
con los planteamientos de Berrocal (2007) cuando sostiene que el identificarse con su
centro de labor implica ciertas emociones de compromiso y desempefiar una adecuada

labor en cumplimiento estricto de las metas que persigue dicho centro u organismo.

De igual forma, la tercera hipotesis especifica orienta a afirmar que existe relacion
significativa entre la primera variable de estudio y la segunda dimensién de la variable
dos en las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto, provincia de Huamanga,
departamento de Ayacucho. Este resultado se respalda con Martini (2006), cuando
menciona que las acciones participativas se consolida en actividades de integracion. Se
debe saber y tener muy claro que las funciones que desempafian los agentes educativos
en las instituciones son muy complejas. En esa realidad existen personales que solo ven
por cumplir su rol y dejar otras actividades para otros, pero ante esa situacion surgen
aquellos que mencionan las actividades deben ser realizadas con la participacion de
todos.

Se puede afirmar, por lo expuesto, y de acuerdo a Bolivar (2011) que el liderazgo
pedagdgico se orienta a fomentar espacios participativos en donde su rol fundamental es
promover estrategias que velen por un adecuado proceso de ensefianza y aprendizaje,
pero sin dejar de lado las acciones administrativas que son actividades necesarias para
lograr un trabajo mas integral en los centros educativos. Si el director posee este tipo de

liderazgo conlleva a desarrollar un clima organizacional muy loable en las instituciones.

En suma, las evidencias mostradas luego del trabajo investigativo conllevan a tener
en cuenta y realizar constantes reflexiones sobre el liderazgo pedagogico y clima
organizacional en otras areas administrativas que involucren una participacion masiva de
colegios y sobre las cuales deben tener planes que contribuyan a superar las debilidades
halladas en la capacidad de liderar y la cual también es un factor en el desempefio de los

alumnos.
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CONCLUSIONES

Existe una relacion significativa entre el liderazgo pedagogico y clima
organizacional en las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto, debido a
que el valor de Coeficiente de correlacion es 0,228 el que refleja un nivel de baja
correlacion, y el valor de p (nivel de significancia) es 0,002 valor es menor a 0,05,

por lo que se confirma la hipotesis general.

Existe relacion significativa entre el liderazgo pedagdgico y motivacién en las
instituciones educativas del distrito de Carmen Alto provincia de Huamanga
departamento de Ayacucho, resultado sustentado con el valor de coeficiente de
correlacion que es 0,233 el que refleja un nivel de baja correlacion, y el valor de p
(nivel de significancia) es 0,005 valor que es menor a 0,05, razdn por el que se

confirma la primera hipotesis especifica.

Existe relacion significativa entre el liderazgo pedagodgico e identidad en las
instituciones educativas del distrito de Carmen Alto, provincia de Huamanga,
departamento de Ayacucho, confirmado con el valor de coeficiente de correlacion
que es 0,117 el que refleja un nivel de baja correlacién, y el valor de p (nivel de
significancia) es 0,046 valor que es menor a 0,05, en consecuencia, se confirma la

segunda hipotesis especifica.

Existe relacién significativa entre el liderazgo pedagdgico e integridad institucional
en las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto, provincia de Huamanga,
departamento de Ayacucho, debido a que el valor de coeficiente de correlacion es

0,203 el que refleja un nivel de baja correlacion, y el valor de p (nivel de
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significancia) es 0,005 valor que es menor a 0,05, por lo que se confirma la tercera

hipotesis especifica.

RECOMENDACIONES

. Al director de la Direccidn Regional de Educacién de Ayacucho, realice un diagnostico
integral respecto a la labor que vienen cumpliendo los directores de las instituciones
educativas que se encuentran enmarcados en el programa de segunda especialidad de

directores.

. Al director de la Direccion Regional de Educacién de Ayacucho, impulse un trabajo de
investigacion, a través de la instancia correspondiente, que permita determinar el nivel

de clima organizacional en las instituciones educativas de su jurisdiccion.

. A los directores de las instituciones educativas del distrito de Carmen Alto, desarrollar

eventos que permitan fortalecer el liderazgo pedagdgico y clima organizacional en sus

instituciones educativas.

A los maestrandos de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacion,
realizar investigaciones en muestras amplias que permitan generalizar los resultados

con la finalidad de establecer lineas de mejora.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Tema: Liderazgo pedagogico y clima organizacional en las instituciones educativas de Carmen Alto.

Planteamiento del Objetivo Hipotesis Variables e Instrumentos y métodos
problema indicadores
Problema general Objetivo general Hipotesis general V.A: Liderazgo Enfoque
¢ Qué relacidn existe entre Conocer la relacion que ¢Existe una relacion pedagdgico v Inductivo-Deductivo
Liderazgo pedagdgico y existe entre liderazgo significativa entre el v' Aprendizaje Tipo de investigacion
clima organizacional en las pedagdgico y clima Liderazgo Pedagbgico y v' Metas v Descriptiva
instituciones educativas del organizacional en las Clima organizacional en v' Objetivos Correlacional
distrito de Carmen Alto? instituciones educativas del | las instituciones v" Humanos Nivel de investigacion

distrito de Carmen Alto educativas del distrito de | v©  Materiales v Correlacional

Carmen Alto? V' tiempo Poblacion: Docentes de

Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas v" Curriculum los niveles inicial, primaria
¢ Qué relacidn existe entre Determinar qué relacion Existe relacion significativa | v' Estrategias y secundarias de las
liderazgo pedagodgico y existe entre liderazgo entre liderazgo pedagdgicoy | v*  Planificacion instituciones educativas
motivacion en las pedagdgico y motivacién | motivaciénen las v' Acompafiamiento | del distrito de Carmen Alto
instituciones educativas del | en las instituciones instituciones educativas del pedagdgico Muestra
distrito de Carmen Alto? educativas del distrito de distrito de Carmen Alto v' Formacion docente | 84 docentes de los niveles
¢ Qué relacién existe entre Carmen Alto v' Clima institucional | de educacidn inicial,

liderazgo pedagdgico e
identidad en las instituciones
educativas del distrito de
Carmen Alto?

¢ Qué relacidn existe entre
liderazgo pedagdgico e
integridad en las
instituciones educativas del
distrito de Carmen Alto?

Determinar qué relacién
existe entre liderazgo
pedagdgico e identidad en
las instituciones educativas
del distrito de Carmen Alto
Determinar qué relacién
existe entre liderazgo
pedagdgico e integridad en
las instituciones educativas

del distrito de Carmen Alto.

Existe relacion significativa
entre liderazgo pedagogico e
identidad en las instituciones
educativas del distrito de
Carmen Alto

Existe relacion significativa
entre liderazgo pedagogico e
integridad en las
instituciones educativas del
distrito de Carmen Alto.

V.B: Clima
organizacional
v" Motivacién
v Identidad
v Integracion

primaria y secundaria del
distrito de Carmen Alto.
Técnica. Encuesta para la
variable independiente y
dependiente.
Instrumentos
Cuestionario para la
variable independiente y
dependiente.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSGRADO

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado (a) profesor (a):

Le presentamos a usted un cuestionario con un conjunto de items que tiene como objetivo
recoger informacion sobre el clima organizacional, para determinar la relacion que existe con
el liderazgo pedagogico de la institucion educativa en que labora. Esta encuesta tiene caracter
anonimo, y su procesamiento sera reservado, por lo que le agradeceremos por responder las
preguntas con sinceridad y objetividad.

INSTRUCCIONES: Seleccione la opcidén y marque con una X en el recuadro respectivo a la
informacion solicitada.

DIMENSIONES E INDICADORES SI | NO
GRADO DE IDENTIDAD INSTITUCIONAL

1. Conozco los objetivos de la institucion educativa.

2. Conozco y entiendo la vision y mision de la institucion educativa.

3. El trabajo que desarrollan el director y los docentes permiten
cumplir con los objetivos de la institucion.

4. Considera usted que la institucion educativa es un buen lugar para
trabajar y estudiar.

5. Recomendaria a algun familiar o amigo trabajar o estudiar en la
institucion educativa.

GRADO DE INTEGRACION INSTITUCIONAL

6. Considera que los docentes reciben la informacidn necesaria para
realizar un trabajo eficaz y eficiente.

7. En lainstitucion se puede decir lo que se piensa sin ofender o herir
a las personas.

8. Las reuniones en equipo resultan de utilidad para que docentes
padres de familia y estudiantes puedan realizar adecuadamente su
labor correspondiente.

9. Se trabaja en conjunto para solucionar los problemas de la
institucion educativa.

NIVEL DE MOTIVACION INSTITUCIONAL

10. El director y los docentes aprecian mis contribuciones en favor de
cumplir con los objetivos de la institucion educativa.

11. Confio en los conocimientos y habilidades del director.

12. La compensacion salarial que reciben el director y los docentes
estan acordes al trabajo que realizan.

13. Se brinda reconocimiento al director, docentes, padres de familia y
estudiantes por su aporte y buen desempefio en favor de la
institucion.

14. Los reconocimientos son distribuidos en forma justa.

15. El ambiente fisico de trabajo es adecuado (limpieza, olores,
iluminacion, etc.
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16. Mi ambiente de trabajo esta libre de hostilidad.

17. Soy tratado(a) con respeto por todos los miembros de la comunidad

educativa.

BAREMACION DEL CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

PUNTAJE POR DIMENSIONES

Muy bajo  Bajo Regular Alto
1 2 3 4
Grado de identificacion institucional 5 6 7-8 9-10
Grado de integracidn institucional 4 5 6 7-8
Nivel de motivacion institucional 8-9 10-11 12 -13 14 - 16
Total, Clima Organizacional 17-20 21-25 26 — 30 31-34
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSGRADO
UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO PEDAGOGICO
Estimado profesor (a)

A continuacion, se le presenta un cuestionario con un conjunto de items que tiene como
objetivo recoger informacion sobre el liderazgo Pedagdgico, para determinar la relacion que
existe con el Clima Organizacional de la Institucion Educativa en que labora. Esta encuesta
tiene caracter andénimo, y su procesamiento sera reservado, por lo que le agradeceremos a usted
por responder las preguntas con sinceridad y objetividad.

INTRUCCIONES

El presente cuestionario consta de 34 preguntas que estan relacionadas con las dimensiones de
estudio en la cada pregunta incluye un conjunto de posibles respuestas. Lea cada pregunta con
mucha atencion y luego elija la valoracion de la respuesta que Ud. crea conveniente y marque
con una equis (x) en el casillero correspondiente.

Valores: (1) Nunca (2) A veces (3) Siempre
VALORE
N ° | DIMENSIONES E INDICADORES S
11]2]3

Establecimiento de metas y expectativas.
1 Su Institucion Educativa cuenta con metas medibles enfocadas en
el aprendizaje

Se comunica a los padres de familia sobres las metas del aprendizaje
3 Los docentes de la institucion educativa tienen clara las metas de
aprendizaje

4 El personal de la institucion educativa se involucra y participa en el
consenso de las metas

5 La Direccion estimula y compromete a los profesores, para el logro
de metas y resultados.

Obtencion y asignacion de recursos de manera estratégica.

1 Se aprovecha bien el uso de los tiempos destinados al aprendizaje
de los alumnos

2 Los profesores usan adecuadamente los recursos audiovisuales y
didacticos disponibles en la institucion educativa.

3 Su institucion educativa cuenta con docentes de calidad que tengan
capacidades y competencias

4 En su institucion educativa se obtiene recursos adicionales
(humanos, financieros, materiales y técnicos) para el mejoramiento
escolar.

5 En su institucion educativa se genera espacios de reflexion para la
obtencion de recursos.

6 En su institucion educativa los docentes poseen capacidades criticas
para obtener recursos

N
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7 Existe claridad acerca del manejo de los recursos

Planificacidn, coordinacion y evaluacion de la ensefianza y del curriculo

1 El equipo directivo desarrolla el acompafiamiento docente para la
mejora de la ensefianza.

2 En su institucion educativa se genera tiempos de planificacion para
definir estrategias de ensefianza

3 Su institucion educativa genera tiempos para determinar criterios y
disefiar instrumentos de evaluacion

4 Existe coherencia y alineacion de las clases teniendo en cuenta el
curriculum

5 El equipo directivo realiza capacitaciones de retroalimentacion para
el personal docente

6 En su institucion educativa se desarrolla un sistema de
retroalimentacion formativa con los docentes sobre sus practicas
pedagogicas.

7 Los profesores manejan bien los contenidos de las materias que
ensefian.

8 La Direccion organiza las actividades anuales con un plan de

trabajo.

Promocion y participacion en el aprendizaje y desarrollo prof

profesorado

esional

del

1

En su institucion educativa el docente busca instancias de formacion
profesional que sean un aporte a sus practicas pedagogicas

2 Se realizan capacitaciones de perfeccionamiento, dentro de su
institucion educativa

3 En su IE el docente se informa sobre los cursos pedagdgicos
existentes

4 Los docentes participan en cursos o jornadas de perfeccionamiento
y capacitacion.

5 En su institucion educativa se promueve el desarrollo profesional
docente

6 En su institucién educativa se promueve y practica el liderazgo
docente

7 En su institucién educativa el director realiza un apoya formal e
informal en el desarrollo profesional docente.

8 En su IE el director y docentes desarrollan practicas de liderazgo

Asegurar un entorno ordenado y de apoyo

1 En su institucion educativa se promueve buenas relaciones de
confianza

2 Su institucion educativa genera instancias de dialogo, con padres y
apoderados de los alumnos

3 La Direccion de la institucion educativa genera un clima adecuado
de trabajo, para el aprendizaje

4 La Direccidon resuelve adecuadamente los conflictos que se
producen entre los distintos miembros de la institucion educativa.

5 En su IE se prioriza el aprendizaje evitando las interrupciones
externas

6 Su institucion educativa cuenta con reglamento interno
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Confiabilidad de cuestionario sobre clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos | Valido 10 100,0
Excluido®| 0 ,0

Total 10 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N ° de
Cronbach elementos
,904 17

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianzade | Correlacion | Cronbach si

escala si el escala si el total de el elemento

elemento se | elemento se elementos se ha

ha suprimido | ha suprimido | corregida suprimido
ITEM1 58,90 61,656 ,000 ,905
ITEM2 58,90 61,656 ,000 ,905
ITEM3 59,40 56,044 ,676 ,898
ITEM4 59,40 56,044 ,676 ,898
ITEM5 59,70 58,678 433 ,902
ITEM6 59,70 64,456 -,440 913
ITEM7 59,10 58,989 ,384 ,903
ITEMS8 59,60 60,267 ,154 ,906
ITEM9 59,80 58,844 ,559 ,901
ITEM10 58,50 54,056 ,692 ,897
ITEM11 59,30 58,900 314 ,904
ITEM12 59,20 55,956 ,756 ,897
ITEM13 59,60 56,489 ,679 ,898
ITEM14 59,90 61,656 ,000 ,905
ITEM15 59,40 55,822 ,705 ,898
ITEM16 59,30 56,456 ,636 ,899
ITEM17 59,70 57,567 611 ,900
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Confiabilidad de cuestionario sobre liderazgo pedagdgico

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos | Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 10 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
872 34

Estadisticas de total de elemento

Media de Alfa de
escalasiel | Varianzade | Correlacion | Cronbach si
elemento se | escala si el total de el elemento
ha elemento se elementos se ha
suprimido | ha suprimido | corregida suprimido

ITEM1 54,60 46,489 ,000 ,883
ITEM2 54,60 46,489 ,000 ,883
ITEM3 55,10 41,656 ,670 873
ITEM4 55,10 41,656 ,670 ,873
ITEM5 55,40 43,822 ,446 ,878
ITEM6 55,40 48,933 -,445 ,893
ITEM7 54,80 44,178 ,381 ,879
ITEMS8 55,30 45,344 ,140 ,884
ITEM9 55,50 44,056 ,556 877
ITEM10 54,20 39,956 ,684 872
ITEM11 55,00 44,222 ,291 ,881
ITEM12 54,90 41,656 ,738 872
ITEM13 55,30 42,011 ,678 873
ITEM14 55,60 46,489 ,000 ,883
ITEM15 55,10 41,433 , 704 ,872
ITEM16 55,00 42,000 ,631 874
ITEM17 55,60 46,489 ,000 ,883
ITEM18 55,30 42,011 ,678 873
ITEM19 54,80 43,289 ,545 ,876
ITEM20 55,10 40,322 ,880 ,868
ITEM21 54,70 45,789 ,140 ,883
ITEM22 55,40 44,711 ,284 ,881
ITEM23 55,40 42,489 ,695 873
ITEM24 55,50 44,944 341 ,880
ITEM25 54,90 48,322 -,308 ,893
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ITEM26 54,70 45,789 ,140 ,883
ITEM27 55,50 44,056 ,556 877
ITEM28 54,90 48,100 -,275 ,892
ITEM29 55,50 44,056 ,556 877
ITEM30 55,50 44,944 ,341 ,880
ITEM31 54,90 41,656 ,738 872
ITEM32 55,60 46,489 ,000 ,883
ITEM33 54,90 41,656 ,738 872
ITEM34 55,60 46,489 ,000 ,883
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