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Resumen

La Institucion Educativa Diego Luis Cdérdoba Pino (IEDLCP) desarrolla su labor en Beté,
cabecera del municipio del Medio Atrato, a orillas del rio Atrato en el departamento del Chocod.
Las personas que conforman esta comunidad son en su mayoria de etnia afrocolombiana (95%
aprox.). Teniendo en cuenta que las instituciones educativas tienen la mision de formar a los
seres humanos de acuerdo a como la sociedad lo necesita (Alvarez, 2002) se formuld el objetivo
de analizar si existe relacion entre las variables: percepciones de los docentes sobre el estilo de
liderazgo de los directivos y el Clima Organizacional de la institucion, entendiendo como Clima
Organizacional “las percepciones individuales compartidas y aceptadas por el grupo que
conforma una organizacion” (Simbron-Espejo & Sanabria-Boud, 2020, pag. 69)

La poblaciéon y la muestra son los 37 docentes de la institucion debido a lo reducido del
grupo y es una poblacion finita y asequible. A esta muestra se le aplicaron dos cuestionarios:
Diagnostico, Disefio y Andlisis estadistico de informacion realizado en el software SPSS. La
correlacion de las dos variables se realizd mediante comparacion de medias entre el Clima
Organizacional y cada uno de los cuatro Estilos de Liderazgo y se concluyd que existen
diferencias significativas entre la percepcion de los docentes sobre el Clima Organizacional y los
Estilos de Liderazgo de los directivos.

Palabras clave: Estilo de liderazgo, Clima Organizacional, Gestién educativa,

Percepcion.



Abstract

The research is based on the interest in knowing the incidence of the Organizational Climate in
the fulfillment of the mission of the I.E. Diego Luis Coérdoba Pino (IEDLCP) taking into account
that educational institutions have the mission of training human beings according to how society
needs it (Alvarez, 2002). The objective was formulated to analyze if there is a relationship
between the variables: teachers' perceptions about the leadership style of managers and the
Institutional Climate of the institution, understanding Organizational Climate as "the individual
perceptions shared and accepted by the group that makes up a organization” (Simbron-Espejo &

Sanabria-Boud, 2020, p. 69)

The population and the sample are the 37 teachers of the institution due to the smallness
of the group and it is a finite and affordable population. Two questionnaires were applied to this
sample: Diagnosis, Design and Statistical Analysis of information carried out in the SPSS
software. The correlation of the two variables was made by comparing the means between the
Organizational Climate and each one of the four Leadership Styles and it was concluded that
there are significant differences between the teachers' perception of the Organizational Climate

and the Leadership Styles of managers.

Keywords: Leadership Style, Organizational Climate, Educational Management,

Perception.
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Introduccion

La gestion directiva en una institucion educativa esta en relacion con el Clima
Organizacional de la misma, el que se concibe como la percepcidén que tienen los docentes sobre
lo que ocurre en el ambiente compartido y depende de la forma como observan y juzgan a los
demas, lo que hacen y de qué manera les afecta, es decir, hay una estrecha relacion entre lo que
pasa en el espacio compartido Yy los estados de animo de quienes los comparten, asi la percepcion
del Clima Organizacional cambia en funcion de cada trabajador o persona presente en el espacio
de trabajo: “el Clima Organizacional va a tener una variabilidad en la forma en que se percibe de
trabajador en trabajador, y también en funcion de como cada situacion afecta estas percepciones”
(Ramos y Tejera, 2017, pag. 228).

En el caso de la I.E. Diego Luis Cdrdoba Pino, desde el afio 2017 en los resultados de la
autoevaluacion institucional las directivas han evidenciado dificultades, corroboradas mediante
observacion y en la experiencia vivida por la investigadora siendo ella misma directiva en la
institucion.

En este contexto, la presente investigacion parte de la pregunta por la relacion entre el
estilo de liderazgo de las directivas y la percepcion de los docentes sobre el Clima
Organizacional en la institucion. Se pretende aportar a la institucién elementos significativos
para su tarea, conscientes que la gestion administrativa tiene un horizonte amplio, en cualquier
ambito y la administracion actualmente tiene el desafio de mejorar las condiciones econémicas
de las sociedades, lo mismo establecer gobiernos con mayor nivel de eficacia (Campos E. y Loza
Chavez, 2019)

Este informe se estructura en la primera seccion de preliminares (agradecimientos,

resumen, introduccidn) y cinco capitulos, que contienen en orden, la formulacion del problema,
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el marco tedrico, marco metodologico, el analisis de los resultados las conclusiones y
recomendaciones.

En primer lugar, se describe el proceso que permitio formular el problema vy la pregunta
de investigacion. Luego el marco tedrico identifica y se apoya en las principales teorias y autores
que sustentan el tema de investigacion y lo relacionan con los conocimientos universales en
torno al tema de investigacion definido en las dos variables Clima Organizacional y estilo de
liderazgo. En el marco metodolégico se caracteriza el tipo de investigacion, el enfoque, la
poblacién y la muestra, el sistema de variables, hipdtesis, los instrumentos de recoleccion de la
informacion y las técnicas de andlisis empleadas.

Finalmente, se presentan los resultados y las conclusiones como aportes a la institucion
educativa los cuales pueden ser tenidos en cuenta en futuras implementaciones de acciones

tendientes a impactar en las condiciones en las que la comunidad educativa se interrelaciona.
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Capitulo 1. El Problema
1.1 Planteamiento del problema

Los empleados de toda organizacion desarrollan percepciones particulares sobre el
ambiente de trabajo, las condiciones en la que desemperfian las actividades Y las relaciones
interpersonales que se establecen, sin embargo, “cuando estas percepciones particulares son
compartidas y aceptadas, se definen como Clima Organizacional” (Simbron-Espejo y Sanabria-
Boud, 2020, pag. 69) La percepcion del Clima Organizacional tiene un impacto significativo en
el desempefio de los trabajadores y en el desempefio de la organizacion; esto debido a que, de
acuerdo al grado de percepcion de satisfaccion (positiva-negativa) que tenga el trabajador, va a
ser la relacién que adopta frente a la organizacion de la que hace parte, lo mismo que su
compromiso 'y productividad.

Las condiciones mencionadas, validas para cualquier organizacion, también aplican en las
instituciones educativas; en las que los directivos deben ejercer un liderazgo que propenda al
logro de los objetivos institucionales, guiados por lo indicado en la Guia N 34 del MEN (2008),
la cual fue elaborada para ayudar al mejoramiento progresivo de las instituciones y abarca la
autoevaluacion institucional, la elaboracion de planes de mejoramiento y el seguimiento
permanente al desarrollo de los planes de mejoramiento institucional.

Esta guia sefiala expresamente que las instituciones educativas solian ser instituciones
cerradas Y aisladas, pero actualmente deben responder al reto de "funcionar como organizaciones
abiertas, autbnomas y complejas. Esto significa que requieren nuevas formas de gestion para
cumplir sus propdsitos, desarrollar sus capacidades para articular sus procesos internos y
consolidar su PEI" (MEN, 2008. p. 27). Estas nuevas formas de gestion, conocida como la

gestion institucional, abarca cuatro areas de gestion, a saber:
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Gestion directiva: se refiere a la manera como el establecimiento educativo es
orientado. Esta area se centra en el direccionamiento estratégico, la cultura institucional, el
clima y el gobierno escolar, ademas de las relaciones con el entorno. De esta forma es
posible que el rector o director y su equipo de gestion organicen, desarrollen y evallen el
funcionamiento general de la institucion.

Gestion académica: es la esencia del trabajo de un establecimiento educativo, pues
sefiala como se enfocan sus acciones» para lograr que los estudiantes aprendan y
desarrollen las competencias necesarias para su desempefio personal, social y profesional.
Esta area de la gestion se encarga de los procesos de disefio curricular, practicas
pedagogicas institucionales, gestion de clases y seguimiento academico.

Gestion administrativa y financiera: esta area da soporte al trabajo institucional.
Tiene a su cargo todos los procesos de apoyo a la gestién académica, la administracién de
la planta fisica, los recursos y los servicios, el manejo del talento humano, y el apoyo
financiero y contable.

Gestion de la comunidad: como su nombre lo indica, se encarga de las relaciones
de la institucion con la comunidad; asi como de la participacién y la convivencia, la
atencion educativa a grupos poblacionales con necesidades especiales bajo una perspectiva
de inclusion, y la prevencion de riesgos (p. 27).

De estos ambitos de gestion, es particularmente importante, para la actual investigacion,
el administrativo y financiero que, si bien se ocupa del suministro de materiales para las
actividades, asistencia y tramites legales, entre otros, también tiene a su cargo la gestion del
talento humano (Gonzalez Palacio, 2019), por lo que las percepciones de los docentes son

importantes para crear las condiciones idéneas para avanzar hacia el cumplimiento de manera
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gue haya un crecimiento continuo tanto en lo profesional como en lo individual y colectivo y
como principios se fortalezcan la cooperacion y el apoyo mutuo (Alzate Franco y Rios Hincapié,
2013).

Establecida la importancia del Clima Organizacional en la gestion administrativa y
financiera que realiza el directivo, es importante destacar que el Clima Organizacional idoneo
para el logro de los propositos institucionales involucra aspectos comunicacionales, confianza
mutua entre pares (docentes) y con los directivos, ademas depende en gran parte del tipo de
liderazgo de los directivos y estrategias motivacionales tales como algin estimulo significativo
(Polanco, 2014).

Si la articulacion de estos aspectos es adecuada, se logra un Clima Organizacional idoneo
que facilita el logro las metas establecidas en el Proyecto Educativo Institucional — PEI. Lo cual
es favorable para la comunidad educativa en general.

En el caso de la Institucion Educativa Agropecuaria Diego Luis Cérdoba Pino -
I.LE.A.D.L.C.P. en la que se inscribe esta investigacion, se han producido en forma paulatina y
como parte de la dindmica educativa, cambios como la movilidad de docentes, el reemplazo de
directivos y la rotacion del personal administrativo, factores que se deben tener en cuenta para
reenfocarlos, de manera que la institucion contindle el camino hacia el alcance de sus metas y
siga prestando un servicio que responda a las necesidades educativas de la poblacion
medioatratefia.

Un factor importante en los ajustes que se requieren ante los cambios mencionados es el
de la motivacion de las personas, ademas de los valores, las actitudes y la comunicacidn, esta es

fundamental y debe ser entendida como la voluntad de realizar altos niveles de esfuerzo para
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alcanzar las metas organizacionales, condicionada por la capacidad del esfuerzo para satisfacer
alguna necesidad individual o colectiva (Serrate, 2001).

En este sentido, desde la direccion de la institucion, a partir del afio 2017, y atendiendo
los resultados de la autoevaluacion institucional, se han hecho diversos esfuerzos por mejorar la
situacion; sin embargo, la voluntad no aflora entre los miembros de la comunidad educativa para
avanzar hacia el mejoramiento del Clima Organizacional, que ha sido planteado como una de las
metas institucionales.

Es recurrente el hecho que a un amplio sector del personal docente se le debe enviar
recordatorios, memorandos, e incluso mencionarles que el no cumplimiento de sus deberes es
susceptible de ser reportado a la autoridad educativa departamental para que tome las decisiones
disciplinarias correspondientes.

Lo resefiado se sustenta en la observacion vy la experiencia vivida por la investigadora
como directiva en la institucion y esta documentado en los resultados de las autoevaluaciones de
los afios 2017, 2018, 2019 y 2020 (apéndices 1, 2'y 3) y durante el afio 2021-2022 no se perciben
mejoras en la situacion.

Los docentes no solo no entregan oportunamente los documentos o la informacién que se
les solicita, sino que también realizan practicas pedagogicas que distan de los estandares de
calidad.

El siguiente gréafico muestra la trazabilidad en el componente Practicas Pedagogicas que
tiene cuatro descriptores: existencia, pertinencia, apropiacién y mejoramiento continuo,

evaluados en la autoevaluacién institucional que se realiza anualmente.
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Gréfico 1. Trazabilidad en el componente de préacticas pedagdgicas

Trazabilidad en el componente de practicas
pedagogicas
80%
70% 75%
60%
50%
50%
40% | I
30%
20% 25%
0% 0% 0% 0% 0% 0% 5%

o i

2017 2018 2019 2020

M EXISTENCIA  ®PERTINENCIA  ® APROPIACION MEJORAMIENTO CONTINUO

Nota: Construccion propia (2020)

Como se presenta en el grafico 1, hay una disminucién significativa en el componente de
la apropiacion, desde el 75% (2017) al 50% (2018) y hasta el 25% (2019), que es un indicador de
que las préacticas pedagdgicas no son coherentes con el contexto ni con el horizonte institucional,
esta es una debilidad recurrente en la evaluacion anual y que ha sido socializada por los directivos
en los espacios institucionales pertinentes.

Algo similar ocurre en otros procesos de la gestion académica como el disefio curricular,
cuya revision ha permitido constatar que “el plan de estudios es un agregado de planes de area
elaborados de forma aislada e individual, sin coherencia con lo estipulado en el PEI (Institucion
Educativa Agroambiental Diego Luis Cordoba Pino, 2019 s/p) esto a pesar de existir un plan de
estudios institucional que cuenta con proyectos pedagdgicos y contenidos transversales, en cuya
elaboracion se tuvieron en cuenta las caracteristicas del entorno, la diversidad de la poblacion, el

PEI, los lineamientos curriculares y los estandares bésicos de competencias establecidos por el

MEN.
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Las dificultades y probleméticas reveladas por las diversas estrategias evaluativas
utilizadas en la institucion, vienen afectando el Clima Organizacional , en especial en el
desempefio docente, lo que sugiere consecuencias adversas para el logro de los objetivos
institucionales, razon por la que los directivos estdn empefiados en superarlas con diversas
estrategias, entre las cuales se prevé elaborar un plan interno que tenga unas estrategias Yy tacticas
orientadas a superar las debilidades identificadas y a revisar el estilo de liderazgo ejercido y
reorientar lo que estimen conveniente.

Por lo anterior, la presente investigacién se orienta por la pregunta problematizadora
¢Existe relacion entre el Clima Organizacional y la percepcion de los docentes sobre el Estilo de

Liderazgo de los directivos en una institucion educativa oficial?
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1.2 Justificacion

La comunidad educativa de la I.E.A.D.L.C.P. muestra confianza y apoya los procesos
educativos porgue tienen esperanzas de mejoramiento personal, familiar y comunitario a traves
de la formacion de sus hijos e hijas. Sin embargo, la confianza y seguridad han cambiado
paulatinamente, debido a situaciones que ocurren al interior de la institucién educativa
relacionadas con el Clima Organizacional que repercuten en el cumplimiento de las funciones
que corresponden a miembros de la comunidad educativa que no son ejecutadas en el tiempo ni
con la calidad esperada.

Este problema afecta doblemente a la comunidad educativa; en primer lugar, no se
cumplen los objetivos institucionales propuestos, ni los diversos planes academicos, sociales y
culturales trazados, lo que se hace mas complejo a raiz de la coyuntura de aislamiento social,
iniciado en marzo del 2020, y las actividades institucionales, entre ellas las clases presenciales en
el aula, que pasaron a la modalidad virtual y el seguimiento es muy dificil por lo precario de la
conectividad, al igual que la ubicacion de distintas sedes de la institucion en otras zonas rurales
del departamento del Chocd, donde es dificil el desplazamiento.

En segundo lugar, la comunidad educativa se ve afectada porque los estudiantes no
acceden a la formacion de calidad y con la pertinencia que se espera sea impartida por la
institucion educativa.

Por lo anterior esta investigacion se enmarca en la linea de gestion educativa, en lo que
corresponde a la gestién del talento humano y el Clima Organizacional. Su importancia teorica
radica en que puede aportar elementos significativos al mundo académico, sobre la relacion entre
los Estilos de Liderazgo de los directivos con la percepcion de los docentes sobre el Clima

Organizacional en una institucién educativa oficial.
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También abre posibles lineas investigativas sobre las implicaciones de la percepcion de
los docentes sobre el estilo de liderazgo de los directivos y el Clima Organizacional en una
institucion educativa y, por ejemplo, la calidad educativa o la relacion que la comunidad
establece con la institucion, incluso se puede profundizar en una investigacion posterior en la
incidencia en el Clima Organizacional del componente étnico afrodescendientes, dado que la
Secretaria de Educacion Departamental del Choco esta construyendo la Politica Publica
Etnoeducativa Intercultural del Chocé y la I.E.D.L.C.P. ya ha aportado insumos en esta linea a
dicha secretaria.

Metodoldgicamente, se los instrumentos y procedimientos empleados se tomaron de
acuerdo con el enfoque cuantitativo de la investigacion, con las debidas adaptaciones de pruebas
estandarizadas, este puede ser un aporte a futuras investigaciones en términos de
contextualizacién de instrumentos ya validados.

En el contexto de la institucion educativa la metodologia utilizada en la investigacion
tiene una validez importante pues, con el conocimiento adquirido se pueden propiciar procesos
conjuntos de andlisis de la realidad institucional, reflexion, autoevaluacion y fortalecimiento de
valores, de manera que cada docente tome conciencia de su responsabilidad social e historica, y
se comprometa a cumplir lo que le corresponde, cualifique su desempefio profesional y
establezca mejores relaciones interpersonales en bien de la comunidad educativa.

De manera practica los resultados pueden tener una aplicabilidad importante, tal y como
lo describe Chiavenato (2000 p. 45) citado en Romero y Urdaneta (2009) cuando afirma que
"Las acciones o comportamientos observados en los empleados son relevantes al logro de los
objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza

mas relevante con la que cuenta una organizacion”, es decir, la ejecucion a cabalidad de las
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tareas asignadas y asumidas libremente por las personas de una organizacion, en este caso los
docentes en una institucion educativa, son lo que garantiza el logro de los objetivos trazados para
un periodo de tiempo; en las actuales circunstancias se necesita el compromiso del grupo de
docentes para llevar a buen término las actividades planeadas conjuntamente con ellos y avanzar

hacia las metas propuestas.
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1.3 Objetivos
Objetivo General
Analizar la relacion entre las percepciones de los docentes sobre el Estilo de Liderazgo de
sus directivos y el Clima Organizacional de la institucion.
Objetivos especificos

L)

% Conocer el Clima Organizacional de la institucion educativa.

X3

A5

Caracterizar el estilo de liderazgo de los directivos de la institucion educativa

X/
L %4

Identificar las percepciones de los docentes sobre el Estilo de Liderazgo de los directivos
de la institucion.
¢+ Establecer la relacion entre el Clima Organizacional y las percepciones de los docentes,

respecto al Estilo de Liderazgo de los directivos de la institucion educativa.
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1.4 Viabilidad de la investigacion

Dada la importancia de la actual investigacion para la institucion educativa, para la
investigadora que es directiva de esta y para la comunidad educativa de Beté, se han previsto las
circunstancias que rodean las actividades requeridas y se considera que se tienen las condiciones
necesarias de tiempo, espacio y recursos para llevarlas a buen término.

Los recursos economicos, humanos Yy técnicos estan disponibles, las circunstancias de
pandemia y modalidad educativa en alternancia han impactado en algunas actividades, pero no han
sido afectaciones significativas que impidan la realizacién de lo previsto, dado que la poblacién y
muestra son el cuerpo de docentes y la investigadora tiene contacto permanente con ellos se hacen
las adaptaciones necesarias y se avanza en el proceso.

En cuanto a la identificacion de fuentes bibliograficas hay una fortaleza que hace posible
la realizacion de la investigacion; existe abundante literatura sobre la gestion educativa, la
percepcion de los docentes sobre los Estilos de Liderazgo, el Clima Organizacional vy esta
circunstancia ha permitido acopiar informacién significativa para fortalecer todos los componentes
de la estructura de la investigacion, desde la escogencia del titulo, la formulacion del problema, la
definicion de variables y la propuesta metodoldgica.

Lo anterior, permite sefialar la pertinencia de la investigacion que parte de la realidad y
las condiciones institucionales, para determinar si existe relacion entre la percepcion de los
docentes sobre los Estilos de Liderazgo de los directivos y el Clima Organizacional que se vive
en la institucion educativa.

1.5 Evaluacion de las deficiencias en el conocimiento
La literatura existente sobre el tema de la investigacion es abundante y significativa como

ya se menciond, sin embargo, se debe hacer la acotacion, que se trata del ambito internacional en
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paises como Per(, Ecuador, México, Cuba, Honduras y otros en el contexto latinoamericano y
Espafia en el espacio europeo, mientras que en Colombia son pocas las producciones encontradas
y estas se mencionan en diversos apartados de la investigacion. En el contexto regional chocoano
tampoco se encontraron autores que aborden la temética de la investigacion, Ante este vacio la
actual investigacion se convierte en una posibilidad de aportar al crecimiento de este tipo de
contenidos y experiencias que pueden ser de utilidad a futuros investigadores.

Otro vacio detectado es que los instrumentos avalados y estandarizados en el ambito
investigativo para medir la percepcion sobre los Estilos de Liderazgo y el Clima Organizacional
son escasas Yy los que se encuentran corresponden al ambito empresarial. Esto abre la posibilidad
de que la adaptacion realizada al instrumento de medicidn de esta investigacion sea valorado y
utilizado por investigadores que incursionen en tematicas similares.

1.6 Consecuencias de la investigacion

Identificar la percepcion de los docentes de la institucidn educativa sobre el estilo de
Liderazgo de los directivos y la relacion que tiene con el Clima Organizacional, permite que los
directivos analicen a profundidad lo que ocurre en la institucién, por qué ocurre, cdmo ocurre y
tomar las medidas pertinentes para mejorar las condiciones institucionales en lo referido al
ambiente laboral, lo que impactara en la calidad de las relaciones al interior y hacia el resto de la
comunidad educativa.

Otra consecuencia esperada es que esta experiencia investigativa pueda ser conocida y
adaptada en otros establecimientos educativos del departamento del Chocd que afronten
circunstancias similares a la de la I.E.D.L.C.P. y deseen resolverse por esta via.

Se garantiza en esta investigacion el manejo ético de la informacion con altos estandares

de confidencialidad. Los datos recopilados utilizaran solamente para fines académicos y en el
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marco de la actual investigacion. Todo el material recopilado en diferentes formatos, audiovisual
y manuscrito cuenta con la respectiva autorizacion de los involucrados, mediante la firma del

consentimiento informado.
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Capitulo 2. Marco Teorico

2.1. Antecedentes

Entre los componentes del rol del docente esta su habilidad para ejercer un liderazgo con
capacidad de cambio y en este empefio lograr el crecimiento personal, la cualificacion de sus
habilidades, competencias Y actitudes de manera que tenga un impacto positivo en el Clima
Organizacional de la institucion educativa para la que labore, esta es la situacion deseable, sin
embargo, en la practica no siempre es asi; de alli que sea necesario conocer experiencias
similares para realizar analisis tedricos y epistemoldgicos, que puedan arrojar luces sobre la
actual investigacion.

A continuacion, los antecedentes referidos a las variables del problema de investigacion
y su posible aporte a la situacion de la I.E.A.D.L.C.P. caracterizada por dificultades en el Clima
Organizacional. Se realizd el rastreo y revision de investigaciones, teorias y experiencias de
autores que han explorado y profundizado en el tema y cuyos aportes son significativos para el
abordaje de la investigacién y su comprension sustantiva.
2.1.1. Investigaciones sobre Clima Organizacional

La alta competencia en campos como la educacidn y el ambiente empresarial ha generado
una alta competencia en la cual las organizaciones procuran optimizar los servicios que prestan y
ser altamente eficientes. Para lograrlo utilizan varias estrategias, entre ellas el mejoramiento del
Clima Organizacional, afin de que el personal que labora alli se sienta cémodo y mejore las
relaciones interpersonales y la productividad. Por lo anterior, varios investigadores se han
dedicado al estudio del tema y para el caso de la actual investigacion se logré hacer un registro

significativo.
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Entre estos autores se encuentran (Sotelo y Figueroa, 2017) quienes realizaron una
investigacion con el proposito de identificar el tipo de relacién que ocurre entre el Clima
Organizacional y la calidad del servicio prestado, la investigacion se orientd a determinar si el
clima organizacional y la calidad del servicio educativo corresponden al modelo de regresion
lineal, se realizd en dos colegios de bachillerato del estado de Durango, México. La informacion
fue recopilada mediante la técnica de la encuesta utilizando un cuestionario estandarizado que
contiene 7 componentes para el Clima Organizacional, se aplico a todos los docentes y
administrativos. Sobre la validez del instrumento concluyeron que la correlacién entre ambas
variables y el modelo de regresion lineal cumplen con los supuestos para estudios de las ciencias
sociales.

Es significativo para esta investigacion el uso del cuestionario como una técnica para la
recoleccion de la informacion, pues precisamente se pretende utilizar el cuestionario de
Percepcién del Clima Organizacional de Litwin y Stringer. La investigacion anterior ofrece una
posibilidad de andlisis adicional para el estudio de las dimensiones que son inherentes al Clima
Organizacional.

Los autores (Leal y Cortés, 2019) propusieron la pedagogia dialogante, como estrategia
pedagogica que contribuye al mejoramiento del Clima Organizacional en la empresa Claro
Colombia con sede en la ciudad de Medellin. La estrategia se apoyo en tres talleres que se
aplicaron a los participantes de forma secuencial y en ellos se desarrollaron las encuestas sobre
mejoramiento del Clima Organizacional. Un aspecto significativo de la investigacion fue el
fortalecimiento de las competencias socio afectivas mediante el trabajo colaborativo de los
participantes. La conclusion a la que llegaron Leal y Cortés es que cuando hay un ambiente

laboral agradable y colaborativo, esto se traduce en una mayor productividad de los trabajadores.
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Esta investigacion aporta el uso de estrategias pedagdgicas como la lidica para la medicion del
del Clima Organizacional.

La investigacion de nivel descriptivo y disefio no experimental denominada Gerencia
transformacional desde el accionar docente directivo para el abordaje del Contexto Escolar, se
realizd con el objetivo de llevar a cabo un andlisis el estilo de gerencia transformacional desde la
Optica de los directivos en el &mbito escolar del Liceo Nacional Antonio Maceo, Las Dos Bocas
del Estado Falcon. La metodologia se enmarcd en el paradigma positivista, se realizé trabajo de
campo con la aplicacidn de un cuestionario para recoger informacion sobre la forma como se
maneja la gerencia en el establecimiento educativo y el enfoque que le imprime al proceso
educativo especificamente sobre el accionar de los docentes (Morgado, Aldana Zavala, y Isea,
2019). La poblacién y la muestra fueron 52 personas de la institucion y el anélisis se realizo
mediante estadistica descriptiva.

La investigacion llegd a dos conclusiones, la primera fue que la accién gerencial debe
orientarse a motivar e impulsar a docentes y estudiantes a implementar un proceso educativo con
enfoque de contexto, es decir, que se centre en lo que exigen la comunidad y las familias v la
segunda conclusion fue que la gerencia desde un liderazgo transformacional, debe propiciar una
alianza estratégica entre familia-escuela-comunidad para lograr una integracion que beneficie a
toda la comunidad educativa que en este caso particular se encuentra en zona rural.

Un referente significativo para la presente investigacion es la importancia de articularse
con las familias de la comunidad educativa de la poblacion de Beté, de manera que las acciones
que se impulsen desde la institucion educativa sean conocidas y apoyadas por estas. En cuanto al
Clima Organizacional Segredo y Diaz (2011) desarrollaron una investigacion para caracterizar el

Clima Organizacional en la gestion de la figura del coordinador docente, para lo cual contaron
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con el total de coordinadores docentes de los estados. Emplearon un sistema de métodos tedricos,
empiricos y procedimientos estadisticos. Utilizaron la aplicacion del instrumento de Clima
Organizacional modificado y validado por Segredo y Diaz. La informacidon hizo posible
caracterizar el Clima Organizacional y su relacién con la gestién del coordinador docente, el
puntaje mas bajo lo obtuvo la dimension motivacién que afectd las categorias de responsabilidad,
reconocimiento a la aportacion y adecuacion de las condiciones de trabajo; luego la dimension
comunicacion Y la categoria solucion de conflicto en la dimensién liderazgo.

Los estudios sobre Clima Organizacional resefiados para esta investigacion evidencian
una relacion significativa entre la percepcion que tienen los participantes v las actitudes y
estrategias que emplean los directivos en su relacion cotidiana, tales como la pedagogia
dialogante propuesta por Leal y Cortés (2019) o la alianza familia-escuela-comunidad de
Morgado, Aldana Zavala, y Isea (2019). Las estrategias mencionadas se orientan al
mejoramiento de las condiciones laborales en orden a favorecer la productividad de la empresa u
organizacion o a prestar un mejor servicio a los usuarios. El aporte que hacen estas
investigaciones va en dos sentidos: 1. fortalecen los planteamientos propuestos sobre el uso de
estrategias de motivacidn socio afectivas como una posibilidad para mejorar el Clima
Organizacional de la institucion educativa y 2. Son un referente valido para los instrumentos a
utilizar en la actual investigacion y muestra que estos pueden ser pertinentes para obtener los
resultados que se buscan.
2.1.2. Investigaciones sobre Estilos de Liderazgo

Riquelme, Pedraja y Vega (2020) en un articulo titulado El liderazgo y la gestion en la
solucion de problemas perversos: Una revision de la literatura, realizaron un analisis conceptual

sobre el liderazgo y la gestion. El objetivo del trabajo “fue estructurar un modelo integrador
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frente a la solucion de problemas perversos.” (p. 1) Los autores denominan problemas perversos
aquellos que al lograr su comprension sus variables cambian y generan otros problemas, lo que
requiere la busqueda de nuevas soluciones.

Los autores utilizaron recurrieron a fuentes secundarias cuyo analisis e integracion
favorecid una propuesta tedrica preliminar que relaciona diferentes dimensiones. Como
resultado, se propone un modelo de liderazgo integrador que sugiere relaciones sistémicas entre
la composicion del equipo directivo, la cultura organizacional, la relacién con el escalafon
superior, el proceso de toma de decisiones Y los Estilos de Liderazgo transformacional y
transaccional. Se evidencia un probable vinculo entre la efectividad del liderazgo vy las
condiciones sistémicas, encontrando, a partir de la metodologia empleada, una asociacion de
naturaleza tedrica no observada. Un referente importante de este estudio es la estrategia y
modelo de liderazgo integrador como una posibilidad para que entre las recomendaciones de esta
investigacion se proponga fortalecer la relacion sistémica entre los componentes de la comunidad
educativa de la I.E.D.L.C.P. afin de impactar positivamente en el Clima Organizacional.

Asi mismo, la tesis titulada Liderazgo transformacional y su relacion con el compromiso
organizacional en la Institucién Educativa Abelardo Gamarra de la ciudad de Trujillo, 2019 de
(Universidad privada Antenor Orrego, 2019) La presente investigacion tuvo como objetivo
determinar el liderazgo transformacional y su relacion con el compromiso organizacional en la
Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la ciudad de Trujillo 2019. El tipo de estudio fue no
experimental cuantitativo, cuyo disefio fue correlacional transversal. Se aplico en una muestra de
19 docentes de la institucion educativa mencionada. Se utilizd como instrumentos a la Escala de
Liderazgo Transformacional de Bass y Avolio y a la Escala de Compromiso Organizacional de

Meyer y Allen. Finalmente, se concluyé que existe relacion directa entre el
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liderazgo transformacional de los directores y el compromiso organizacional de los docentes
de la Institucion Educativa Abelardo Gamarra de la Ciudad de Trujillo 2019

Los resultados aportan a la actual investigacion la experiencia de la aplicacion del
cuestionario para medir el Clima Organizacional y asi identificar la relacién que existe entre las
percepciones de los docentes v el estilo de liderazgo de los directivos.

En su trabajo de investigacion titulado Motivacion/Desmotivacion Alvan y Bardales
(2018) establecieron el objetivo de conocer la motivacion para el aprendizaje teniendo en cuenta
las dimensiones basicas a las que denomina el trinomio padre-alumno-docente; plantean que hay
una motivacion externa proveniente de padres, tutores, docentes y familiares, pero que se
requiere aquella motivacion interna que “desde dentro, incite y conduzca el aprendizaje” porque
es la que impulsa dia a dia al estudiante a la bisqueda y a la construccion de su propio
conocimiento.

La metodologia utilizada incluyd revision de fuentes documentales para realizar una
aproximacién a los conceptos motivacion y desmotivacién y términos afines y los autores
propusieron un plan de intervencion.

Alvan y Bardales concluyen gue la motivacion es un elemento principal en la practica
docente, muy influyente en el aprendizaje de los estudiantes, asi como, en su motivacion, ademas
la motivacion es un factor decisivo en el proceso de ensefianza-aprendizaje, al ser un mecanismo
que despierta en los estudiantes el deseo de aprender, asi se enfocan intencionalmente hacia el
logro de las metas y a la construccion de conocimiento. El aporte a la actual investigacion esta en
la importancia que tiene el factor motivacional en los procesos educativos, lo cual se aplica
igualmente a los aspectos relacionales que determinan el Clima Organizacional, en este caso, a la

institucion educativa D.L.C.P. de Beté.
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Ritacco y Amores (2019) en su articulo Capacidades del liderazgo pedagdgico en la
direccion escolar de centros ubicados en zonas de riesgo social estudian el liderazgo pedagdgico
de los directivos escolares como un componente que contribuye al mejoramiento educativo.
Estudiaron cinco casos de directivos escolares en contextos deprimidos e indagaron por su
habilidad para desarrollar el liderazgo pedagogico. Utilizaron la entrevista semiestructurada
como instrumento para recolectar informacion vy la técnica de andlisis de contenido. Esta
experiencia aporta a la actual investigacion, la pertinencia del instrumento para recolectar
informacion vy la estrategia de analisis de contenidos, pues coinciden en el enfoque cuantitativo,
en cuanto a las categorias se consideran un referente para las que deben emplearse en esta
investigacion.

De igual manera, Prieto, Contreras y Espinosa (2020) realizaron un estudio que describe
la percepcidn del estilo de liderazgo del jefe de 145 colaboradores con el propésito de definir si
dicho estilo se relaciona de laguna manera con su actitud innovador en la actividad laboral. El
contexto fue el &rea administrativa de una institucién de educacion superior. La Escala de
Liderazgo utilizada fue la Innovacién (Innovational Leadership Scale [ils-15]) de Contreras,
Espinosa y Dornberger (2019) y la Escala de Comportamiento Innovador en el Trabajo de
Janssen (2000). Los niveles de confiabilidad fueron altos (coeficientes Alfa de Cronbach
superiores a 90). Los investigadores observaron que los colaboradores identificaron un liderazgo
y comportamiento innovador en su jefe. Estos hallazgos son de tener en cuenta en esta
investigacion pues la promocion de la innovacion es un factor importante en la valoracion del
estilo de liderazgo que se identifique en los directivos de la institucion educativa.

La investigacion de Diaz y Fernandez (2017) denominada Clima Organizacional y

desempefio docente, tuvo como objetivo analizar el Clima Organizacional y el desempefio
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docente a partir de la estructura organizacional vy las interacciones que se dan. El contenido no
explica con precision cuél fue la metodologia empleada, pero se extrae del escrito que se baso en
consulta de informacion documental, analisis de estay formulacion de conclusiones y
recomendaciones. Se estructura el documento en dos capitulos que desarrollan conceptualmente
los temas Clima Organizacional y Desempefio docente.

Para Gibson y Colbs (1987) medir el Clima Organizacional es un intento por captar la
esencia, ambiente, ordeny patron de una organizacién o subunidad. Esto implica que los
integrantes de una organizacion den sus opiniones con respecto a los diversos atributos y
elementos de la organizacion. “Medir la percepcion del Clima Organizacional significa
determinar el grado en que un determinado atributo organizacional es percibido y no el grado en
que ese atributo percibido satisface o agrada.” (Edel-Navarro, Garcia-Santillan, y Guzman-
Corona, 2007, p. 19)

El aporte de este estudio estd en lo procedimental y en la estructura del informe, es un
trabajo de investigacion presentado a la Universidad Cientifica del Per( y carece de una
estructura que permita identificar claramente la metodologia y los procedimientos empleados,
estos se deducen de la lectura del contenido. El aprendizaje estd en lo que no se debe hacer, o en
lo que se debe evitar al entregar un informe de investigacion en cuanto al contenido y a la forma
del documento.

Asi mismo, Cifuente-Medina y Gonzalez-Pulido (2020) en el articulo Efectos del
liderazgo escolar en el aprendizaje, reconocen que el liderazgo escolar tiene gran importancia
como variable y el articulo trata de dilucidar de qué manera se ha concebido conceptualmente
este estilo de liderazgo y de qué modo se relaciona con el aprendizaje por parte de los

estudiantes.
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Los autores utilizaron la revision documental y concluyeron las dimensiones de liderazgo
tienen influencia significativa en el resultado que, en términos de aprendizaje alcanzan los
estudiantes.

Esta investigacion documental hace un llamado que se tendrd en cuenta en la actual
investigacion y es reconocer que las percepciones de los docentes, los Estilos de Liderazgo y el
Clima Organizacional, estan en funcién del proposito principal de la institucion educativa que es
el aprendizaje de los estudiantes, entendido de manera integral (ser, saber y saber hacer). De esta
manera el alcanzar el objetivo de la investigacion debe traducirse en toma de decisiones de los
directivos para cualificar el Clima Organizacional y que esto impacte en el nivel académico de
los estudiantes.

Los autores Marti, Gisbert y Larraz (2018) introducen en su articulo el concepto de
ecosistemas tecnoldgicos de aprendizaje y gestion educativa que ya habia sido formulado por
Wilkinson (2000) incluso lo adoptan como titulo, y se refieren a la forma de gestionar
eficientemente todos los procesos inmersos en las actividades que desarrollan las instituciones
educativas para el cumplimiento de sus planes de accién. Los planteamientos estratégicos de la
propuesta de los autores se enfocan en la toma de decisiones y permiten a los directivos y
autoridades educativas el disefio de arquitecturas para los disefios tecnoldgicos que al tiempo que
son accesibles a todos, puedan apoyar de manera eficiente las diversas actividades que se
realizan para responder a las necesidades de las comunidades educativas. La metodologia se
apoyo en una rigurosa investigacion vy es flexible en cuanto a su aplicabilidad, pues se puede
implementar en sistemas educativos regionales o nacionales que asi lo requieran.

La nocién de ecosistema tecnologico de aprendizaje que introduce el articulo es

importante para la actual investigacion en la medida que es un componente actual y debe ser
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tenido en cuenta en cualquier proceso de gestion, de manera que sera considerado en la
planeacion de la implementacion de las acciones que se emprendan en la institucion educativa
focalizada.

Asi mismo, en el afio 2017 la investigacion enmarcada en los Estilos de Liderazgo
titulada Liderazgo transformacional y transaccional en emprendedores venezolanos de Fernandez
y Quintero (2017) tuvo como objetivo identificar las caracteristicas del liderazgo de empresarios
exitosos en la creacion y desarrollo de negocios en Venezuela, para lo cual hicieron un estudio
de la evolucion historica de las teorias del liderazgo desde el afio 1973 cuando James V.
Downton hizo planteamientos sobre el liderazgo transformacional hasta la fecha del estudio
(2017). El trabajo se realizd en dos fases: una documental mediante la identificacion de
las variables que segun la teoria de liderazgo transformacional caracterizan a estos lideres,
extraidas de los estudios de caso desarrollados por Quintero (2013); y una fase de investigacion
de campo en la cual se solicitd a tres lideres de las empresas estudiadas, responder
el cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) form 6S, modificado por Northouse
(2001). Los resultados obtenidos demostraron una fuerte presencia de las caracteristicas de los
liderazgos transformacional y transaccional.

El aporte de esta investigacion es la utilidad del estudio de casos como metodologia
adecuada para identificar caracteristicas de algunos tipos de liderazgo en personas exitosas, lo
cual se convierte en un referente a tener en cuenta en esta investigacion que trata de caracterizar
los Estilos de Liderazgo de los directivos de la I.E. Diego Luis Cordoba Pino de Beté desde la
Optica de los docentes.

La investigacion realizada por Molano (2016) con el nombre de La gestion educativa:

Hacia la optimizacién de la formacion docente en la educacion superior en Colombia tiene como
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objetivo analizar la gestion educativa como un componente importante en la educacion, y méas
exactamente, el papel fundamental que asume en los procesos de formacion docente en la
universidad; elabora una definicidn de qué es gestion, luego, qué es gestion educativa Y finaliza
con el andlisis de esta en la universidad. Este articulo es significativo para la actual investigacion
por la definicibn que propone para el término gestion y su relacion con la formacién docente,
debido a que este es uno de los componentes que se debe tener en cuenta para fortalecer el actuar
de los docentes en la institucion educativa Diego Luis Cérdoba Pino.

Las investigadoras Garcia y Mendoza (2015) en su articulo Influencia de los Estilos de
Liderazgo en el Clima Organizacional de una institucion educativa de nivel medio superior,
reconocen como factor de capital importancia para que una organizacion sea competitiva a los
seres humanos que la conforman, por lo cual debe buscar estrategias para fortalecer el Clima
Organizacional. El objetivo de la investigacion fue identificar los Estilos de Liderazgo de los
directivos de la direccidn general de una institucion educativa con el propésito de establecer su
relacion con el Clima Organizacional y la variable de resultado de satisfaccion. Los resultados de
la investigacion muestran, que el estilo de liderazgo de mayor frecuencia en los directivos es el
transformacional, y tiene gran impacto en la generacion del Clima Organizacional y la
satisfaccion. La pertinencia de este estudio con la actual investigacion es que reafirma la
importancia de valorar y cualificar al componente humano, de manera que se den las condiciones
Optimas para establecer un Clima Organizacional positivo y se avance hacia el logro de los
objetivos institucionales.

El estudio de Capacho y Rincon (2018) busca comprender los procesos de gestion que se
configuran al interior de las instituciones educativas oficiales como respuesta al posacuerdo a

partir de los contextos en los que se desarrolla. La metodologia se enmarca en el paradigma
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cualitativo y el estudio de caso en cuatro localidades de Bogotd D.C., por lo cual el estudio de
caso es multiple: Bosa, Engativd, Suba y Usme son los contextos focalizados. Se aplicaron
veinticuatro entrevistas semi estructuradas, las cuales fueron respondidas por los equipos de
gestion de las instituciones educativas de las localidades mencionadas; se establecen cinco
unidades de andlisis articuladas al objetivo:

1. La mirada de la institucion en el marco del posacuerdo

2. El marco de la politica determina la gestion de este proceso

3. Acciones de la gestion: desde la obligatoriedad en relacion con la comprension del

contexto

4. Articulacion con practicas curriculares y

5. Tensiones, obstaculos y posibilidades.

Se constatd la debilidad de las instituciones educativas para asumir los retos del
posconflicto debido a que su gestién se enfoca en situaciones conflictivas cotidianas y aln no
incorpora los retos que plantea el posconflicto al sistema educativo colombiano; las politicas
educativas estan descontextualizadas frente a las realidades institucionales; el contexto influye en
la realizacion de actividades al interior de las instituciones educativas. Entre otras conclusiones
se encontrd que, la gestion en términos de posacuerdo no se estd pensando, sino que responde a
la inmediatez y, por tanto, la institucion se comprende como un espacio normativo que genera
tensiones.

Esta nueva mirada de como responden las instituciones educativas a la nueva realidad del
posconflicto y la paz territorial, llama la atencion a la actual investigacion, debido a que la

institucion educativa se encuentra en zona rural que ha sido afectada por mas de 20 afios por el
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conflicto armado y las secuelas se dejan sentir en la comunidad educativa, por lo que las
estrategias de gestion que se disefien deben contemplar este componente.

Las investigaciones sobre Estilos de Liderazgo analizadas para la actual investigacion
establecen una consideracion importante y es que, el liderazgo es un factor determinante para el
logro de los propdsitos de cualquier tipo de organizacion, ademas, validan la premisa que los
Estilos de Liderazgo marcan el rumbo de una organizacion Yy en el recorrido por los diferentes
documentos asi lo muestran.

Cualquiera de los liderazgos tiene un impacto que depende de sus caracteristicas y de las
actitudes que promueve entre los miembros de la organizacion, incluso tienen un impacto
significativo en el Clima Organizacional como lo establece el articulo de Garcia y Mendoza
(2015)

Los estudios analizados muestran la relacion entre el Clima Organizacional y los Estilos
de Liderazgo ejercido Yy la articulacion de estas dos variables para la comprension de la
percepcion que desarrollan los miembros de una organizacidn, en este caso, una institucion
educativa, sobre lo que ocurre en el ambiente escolar. Muestran ademéas, que en términos
generales, el ambiente o clima organizacional de un colectivo humano es influenciado en gran
parte por la forma (estilo) como los dirigentes ejercen su rol (liderazgo); con estos antecedentes
se enruta la actual investigacion hacia el propdsito establecido de analizar la relacion entre las
variables, Clima organizacional y Estilo de liderazgo de los directivos, en el contexto particular
de una institucion educativa oficial en el Choco.

2.2 Marco conceptual
El Marco tedrico se considera el componente mas significativo en la estructura de una

investigacion, en este se resefian las fuentes que se han utilizado para soportarla y pueden ser
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primarias o secundarias. Este marco contribuye a definir con mayor precisién el problema que se
investiga ampliando su descripcidn al tiempo que se articula con las teorias recientes con las que
se relaciona, esta utilidad permite que se le denomine también marco referencial de la
investigacion. Otra utilidad del marco tedrico es que facilita la elaboracion del disefio
metodoldgico (Universidad Continental, 2017)

En la seccion de antecedentes se describieron las diversas fuentes consultadas que se
refieren a las variables del problema. En la seccion actual marco conceptual, se profundiza en las
definiciones que involucran dichas variables lo que contribuye a la comprension de los
componentes del problema de investigacion y a su contextualizacién en el ambito educativo.
2.2.1. Liderazgo-Definicion

Antes de adentrarnos en la discusion de los Estilos de Liderazgo es conveniente definir el
vocablo liderazgo, para lo cual se toman las concepciones de varios autores. Para Riquelme-
Castafieda, Pedraja-Rejas y Vega-Masso (2020) es un arte que ejerce un grupo de personas con el
fin de resolver problemas importantes y desde un enfoque de interaccion consideran que el
liderazgo es un proceso llevado a cabo por alguien que asume el rol de lider y otras personas que
colaboran con él, es decir, es una actividad conjunta y el lider necesita de unos colaboradores.

Desde el punto de vista del impacto en el grupo de colaboradores el liderazgo ‘es la
capacidad de ejercer influencia sobre otras personas, no basada en el poder o autoridad formal”
(Bolivar, 2010, p. 34). Esta definicion considera que el liderazgo mas que la capacidad de escalar
posiciones o recibir un nombramiento o designacidn en un cargo en determinada organizacion, se
debe entender como la influencia que una persona es capaz de lograr sobre otras y esta es una

constante, todo lider tiene algin tipo de influencia sobre el grupo.
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2.2.2. Estilos de Liderazgo

Hablar de liderazgo en el &mbito educativo referido al quehacer docente, es reconocerle a
este su rol natural de dinamizador de procesos, al respecto hay diversos acercamientos
conceptuales, entre ellos Ponce (2005) quien plantea que “el desempefio profesional docente es
la actuacion del profesor de acuerdo a sus competencias pedagogicas para poder orientar, guiar, y
evaluar el proceso de aprendizaje del alumno™ (Ponce, 2005, p. 15) esto sugiere que ese rol lleva
implicita una responsabilidad significativa, pues el docente debe desarrollar habilidades que
tienen que ver con el conocimiento profundo de su campo de saber especifico, y la practica de
aula fortalecida desde lo metodologico y lo didactico.

De acuerdo con Diaz y Hernandez (1998), la motivacion deriva del verbo latino moveré,
que significa moverse o poner en movimiento. Asimismo, las motivaciones las mueven o dirige
la conducta y determina el querer realizar las acciones. Por otro lado, aunque numerosos estudios
sefialan gue las pautas docentes influyen en el interés y el esfuerzo por aprender, de acuerdo con
Urdan y Turner (2005) la efectividad de muchas de las estrategias docentes que se consideran
beneficiosas para la motivacion vy el aprendizaje no ha sido puesta a prueba ni demostrada en el
contexto natural del aula por distintos motivos. Uno de ellos es que la modificacion de cualquier
practica docente tiene lugar en el contexto de un conjunto de patrones de ensefianza que
condicionan su efectividad.

Liderazgo Transformacional: Segin Bass (1985 citado en Mendoza Torres, 2006) “el
liderazgo transformacional es aquel que motiva a las personas a hacer mas de lo que ellas
mismas esperan y como consecuencia, se producen cambios en los grupos, las organizaciones y

la sociedad.” (p. 20)
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Entre los autores que han aportado al estudio del liderazgo se encuentran Bass y Avolio
(1997) quienes crearon el instrumento Escala de Liderazgo Transformacional utilizado para
medir el liderazgo en los estudios de psicologia aplicada a las organizaciones (Apéndice 5). Este
cuestionario incluye cuatro categorias o tipos de liderazgo: transformacional, transaccional,
laissez faire y autoritario. La estructura de este instrumento se conforma con subescalas, asi: para
el liderazgo transformacional son seis subescalas, al liderazgo transaccional se le asignaron 3, el
liderazgo laissez faire tiene una subescala y el liderazgo autoritario tiene 3. (Mendoza, Uribe, y
Garcia, 2014).

Contreras, Espinosa y Dornberger (2019) aportaron la Escala de Liderazgo para la
Innovacion (Innovational Leadership Scale [ils-15]) que mide la relacion entre capacidades de
liderazgo e innovacion en el &mbito organizativo.

Fernandez y Quintero en el afio 2017 estudiaron el Liderazgo transformacional y el
transaccional en emprendedores y concluyeron que estos Estilos de Liderazgo permiten al
empresario ser flexible para acomodar su gestion a los cambios del contexto y ser exitosos.

Los factores del liderazgo transformacional, segin Avolio y Bass (1995) incluyen:
“Consideracion Individual, Estimulacion Intelectual, Motivacion Inspiracional, Influencia
Idealizada™ (p. 8).

La Consideracion individual, en este contexto se refiere a que el lider se interesa de
manera significativa en la vida de los trabajadores, les pregunta por sus necesidades y por sus
aspiraciones, Y trata de ayudarles a solucionar dificultades hasta donde puede (Mendoza Torres,
2006).

La estimulacion intelectual se ve a menudo como un lider que se interesa en la

inteligencia, racionalidad, logica y solucion de problemas en la organizacion (Dionne et al.,
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2003). Los lideres que implementan este estilo a través del estimulo de sus seguidores
reexaminan la forma como realizan el trabajo usando razones al tomar accion que los estimula a
buscar acercamientos novedosos (Bass y Avolio, 1994).

La Motivacidn/inspiracion ocurre cuando el lider motiva a las personas para lograr altos
niveles de desempefio, es decir, inspira con su actitud y se muestra optimista y tiene vision
futurista (Bracho y Garcia, 2013).

“La influencia idealizada se refiere a que el lider transformacional da sentido y propdsito
a sus colaboradores, les da apoyo y la formacion que necesitan para mejorar su desempefio, por
esto logra una gran identificacion con sus seguidores” (Bracho y Garcia, 2013, p. 9).

El liderazgo transformacional es reconocido por sus logros en los colectivos en los que se
aplica, en él se genera inspiracion del lider hacia sus colaboradores (Arévalo, Padilla y Cevallos,
2019) motivandolos a que piensen mas alld del desempefio momentaneo de una actividad y se
vean en perspectiva de futuro.

Liderazgo transaccional: Es el tipo de liderazgo que cuando se ejerce en las
organizaciones evita el riesgo y la confrontacion, el lider negocia o transa “y a través del
seguimiento y el control de los colaboradores estd en permanente busqueda de la eficiencia” Bass
(1997) citado en Riquelme-Castafieda, Pedraja-Rejas y Vega-Massé (2020, p. 138); las personas
de la organizacion dan su aceptacion y cumplen los compromisos asumidos con el lider a cambio
de reconocimientos, premios o elogios o evitan sanciones u otras medidas disciplinarias. De alli
que, segun Castillo, Medina y Trujillo (2019) aquellas organizaciones en las que no existe
motivacién para lograr las metas establecidas, una estrategia adecuada es la creacion de
recompensas por el lider transaccional, ofrece estimulos a los colaboradores que pueden consistir

en reconocimiento, bonos u otros beneficios. Las posibilidades de intercambio son amplias,
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puede intercambiarse tiempo de labor por dinero, cumplimiento de una actividad por tiempo de
descanso o0 vacaciones etc. Se trata de recibir algo de valor para cada una de las partes.

Este tipo de liderazgo tiene ventajas como: el logro de las metas propuestas tiene su
componente motivacional y la estructura empresarial y los roles estan claramente definidos
(Spring Professional, 2021), pero también tiene desventajas como el hecho de fijarse en metas a
corto plazo y que no siempre el sistema de recompensas da buenos resultados (Spring
Professional, 2021)

Liderazgo laissez faire: Se puede considerar como ausencia de liderazgo, pues es “un
lider que carece de compromiso con su organizacion” (Pacsi, Estrada, Pérez, y Cruz, 2015, p. 12)
Los trabajadores tienen plena libertad e independencia en lo que hacen, por lo que no hay una
direccién precisa ni objetivos definidos.

Las caracteristicas de este tipo de liderazgo se pueden sintetizar como delegacion de
funciones por parte del lider, desinterés y poca o nula responsabilidad con el funcionamiento de
la organizacién y con los resultados esperados (Pacsi, Estrada, Pérez y Cruz, 2015).

Se infiere de las anteriores caracteristicas que este liderazgo podria impactar
negativamente en el grupo de trabajo pues, como lo expresd en una entrevista Steve Jobs CEO de
Apple: “El trabajo en equipo se basa en la confianza en los demas, en confiar que las personas
haran su parte sin requerir tu supervision” (Fuentes, 2020, p. 1).

Finalmente, el lider laissez faire debe responsabilizarse si ocurre algin fracaso, lo que
puede ocurrir si no eligid a las personas adecuadas o por no haberlas capacitado lo suficiente
(Canals, 2020).

Liderazgo autoritario: Es aquel en el cual el lider orienta a la tarea y a la accion vy lo

principal es la disciplina, la obediencia vy la eficacia; el lider autoritario proporciona expectativas
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claras de lo que hay que hacer, cudndo se debe hacer y como debe hacerse. Ademés, hay una
clara division entre el lider y los colaboradores. En este estilo de liderazgo, se toman decisiones
de forma independiente con poco o ningun aporte desde el resto del grupo (Pazmifio, Beltran y
Gallardo, 2016).

Este lider se ve a si mismo como la Unica persona capacitada y con las condiciones para
tomar decisiones adecuadas Yy los colaboradores de la organizacion son un grupo de personas
incapaces de pensar y actuar por si mismos Y requieren de alguien que los guie y esta es
precisamente su funcién (Gestion.org, 2020). Se infiere que existe la posibilidad de que al pasar
el tiempo este tipo de liderazgo se convierta en una dificultad para una organizacion, podria
suceder que algunos trabajadores renuncien o trabajen con poco interés en lo que hacen.

2.2.3 La gestién educativa y su importancia en las organizaciones

Referida al campo educativo, la gestion administrativa desempefia un rol importante
“tanto que es imposible pensar en una educacion de calidad sin que se dinamice una gestion
administrativa de calidad” (Herrera y Quispe, 2019, p. 54) de alli que la gestion en la I.E. Diego
Luis Cérdoba Pino se sugiere que debe enfocarse en ejercer un liderazgo que conduzca a un
cambio del Clima Organizacional , pues se espera que contribuya al mejoramiento de las
interrelaciones y en mejores resultados para la comunidad educativa.

La escuela es el reflejo de la sociedad en la que esta insertada, por lo cual en sus
dindmicas internas y en su relacién con los contextos en los que actla, reproduce lo que ocurre
en la sociedad, los tipos de relaciones, las practicas cotidianas lo mismo que las contradicciones
y teniendo en cuenta que hay un compromiso social que debe cumplir la escuela frente ala

formacion de todo ser humano (Alvarez, 2002).
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Lo anterior requiere enfocar la educacion hacia un modelo transformador comenzando
por las actitudes de los docentes, estudiantes, directivos y todos los miembros de la comunidad
educativa, lo cual se logra con una gestion educativa que maneje Y articule coherentemente el
capital humano, los recursos materiales y financieros de la manera més eficiente posible.

La gestion educativa de las directivas debe estar orientada hacia el logro de los objetivos
de la institucion mediante actividades de mejoramiento de la calidad de los procesos educativos
establecidos. De acuerdo con Casassus (2002) los referentes mas comunes en el desarrollo de la
gestion educativa son:

= La normatividad aplicada a los aspectos académicos, financieros y la gestion de recursos
fisicos y humanos.

» Procesos y procedimientos que para una institucion educativa aplica a planeacién académica
y administrativa, evaluacion institucional, servicios como el comedor, bibliotecas y en
general, atoda la gestion escolar.

La gestion educativa de los directivos se debe reflejar en el Clima Organizacional de la
institucion que es la percepcién que tienen los trabajadores sobre el comportamiento de las
personas que comparten el ambiente escolar, es decir, “el Clima Organizacional va a tener una
variabilidad en la forma en que se percibe de trabajador en trabajador, y también en funcion de
como cada situacion afecta estas percepciones,” (Ramos y Tejera, 2017, p. 228).

2.2.4. Clima Organizacional

Definiciones

Sobre lo que es Clima Organizacional Litwin y Stringer (1968), citados en Jaime (2007)
afirman que esta expresion se refiere al “conjunto de propiedades medibles del entorno del

trabajo, basado en las percepciones colectivas de la gente que vive Yy trabaja en dicho entorno y
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que influye en su comportamiento” (p. 300). Esta definicion es importante para la investigacion,
porque al adaptarla al entorno laboral de la institucion educativa se encuentra que tiene las tres
caracteristicas que mencionan los autores: propiedades medibles, percepciones colectivas de los
docentes y tipos de comportamientos, lo que hace posible hablar de Clima Organizacional en una
institucion educativa.

Por lo anterior, se infiere que un Clima Organizacional favorable conllevara ala
predisposicion de un mejor desempefio, lo cual tendria un impacto positivo tanto en la ensefianza
como en el aprendizaje, posibilitando el alcance de los objetivos institucionales y la construccion
de nuevos conocimientos, como lo plantea Calvo (2014) al asumir que un ambiente laboral
positivo en una institucion educativa permite a los docentes “‘desempefiar sus funciones de la
mejor manera posible, lo cual se vera reflejado en un mayor crecimiento y productividad a nivel
organizacional” (p. 9).

En este tipo de investigacion el componente humano cobra gran importancia para el
mejoramiento del Clima Organizacional vy el logro de los objetivos institucionales, como lo
reconocen Garcia y Mendoza (2015) cuando afirman que “las organizaciones deben valorar el rol
del factor humano para el alcance de los objetivos y es necesario identificar las formas de actuar
y sentir de las personas” (p. 26), de lo anterior se infiere que una vez valorado el factor humano
las organizaciones deben promover la participacion de los colaboradores para aunar las
voluntades y que todos se orienten hacia los objetivos establecidos.

Dimensiones del Clima Organizacional: Para esta investigacion se consideran nueve
dimensiones tomadas del cuestionario adaptado de la escala de Percepcion del Clima
Organizacional de Litwin y Stringer (Apéndice 4). La encuesta toma en cuenta las siguientes
variables para analizar y medir el Clima Organizacional en una institucion educativa (Contreras

y Vargas, s.f.):
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Estructura: Se refiere a las politicas y directrices de la institucion educativa, para que haya
articulacion entre los procesos que se realizan y a los protocolos para la comunicacién fluida,
la estructura se establece, entre otros documentos, en el manual de convivencia.
Responsabilidad: Se asume como la actitud de los miembros de la institucion, que los lleva
a realizar sus tareas y tomar decisiones auténomas sin la supervision permanente de los
directivos, y estas actividades las realizan eficientemente y con un nivel optimo de
desempefio acorde con el horizonte institucional.

Recompensa: Es el sentimiento de satisfaccion del docente, cuando las actividades que
realiza son valoradas positivamente por los directivos y es reconocido por sus colegas como
un referente de buen desempefio en la profesion docente.

Riesgo: Se trata de tener iniciativa y tomar decisiones calculadas responsablemente, en este
caso el docente asume desafios, pero prevé resultados y consecuencias de sus acciones en la
institucion.

Calidez: Es la sensacion positiva, de disfrutar en la institucion educativa de un ambiente
agradable, de fraternidad y convivencia y de amistad sincera.

Apoyo: Es la percepcion de la ayuda mutua entre directivos, docentes, administrativos,
personal de apoyo, estudiantes y sus familias, para mantener equilibrado el ambiente
institucional, y resolver los problemas concertadamente.

Norma: Se refiere a percibir, por parte de la comunidad educativa, que el cumplimiento de
las normas establecidas en los reglamentos y manuales son importantes y se deben cumplir,
en aras del buen desempefio de la institucion y ademas tener la disponibilidad de realizarles

las adaptaciones requeridas de acuerdo con las situaciones cambiantes de los contextos.
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8. Conflicto: Es la actitud que asumen los miembros de la comunidad educativa ante los
problemas, para solucionarlos de manera dialogada, se aceptan los disensos, las opiniones
contrarias y se practica la escucha activa para favorecer la concertacion ante los conflictos.

9. Identidad: se trata del sentimiento de apego, aprecio Yy cercania de los docentes con la
institucion educativa, a la cual ven como parte de su vida y procuran que todo se haga de la
mejor manera posible.

Finalmente, como lo plantea Calvo (2014) en el Clima Organizacional coexisten diversos
factores, entre ellos la actitudes de las personas y la forma como se interrelacionan, los
liderazgos v las formas de comunicacion, entre otros, por lo cual una intervencién que pretenda
alcanzar cambios significativos debe tener en cuenta los factores mencionados Yy otros aspectos
como el interés y motivacion de los docentes para desempefiar las funciones y roles que se espera
de ellos de acuerdo a sus perfiles.

La discusion realizada sobre las dos variables genera expectativa y se espera que el
desarrollo de la investigacion permita determinar si existe relacion entre la percepcion de los
docentes sobre el Clima Organizacional y el estilo de liderazgo de los directivos, que es
precisamente lo que la investigacion pretende analizar.

2.2.5. Hipotesis:

e Los docentes perciben que el Estilo de Liderazgo de los directivos se relaciona de forma

estadisticamente significativa con el Clima Organizacional de la institucion.
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Capitulo 3: Metodologia
Se presenta el proceso metodoldgico, la poblacién y muestra, el cronograma de
desarrollo, los instrumentos y técnicas para la recoleccion de datos y los procedimientos para el
analisis de estos y contiene tambén el compromiso ético.
3.1 Tipo de investigacion y enfoque
La presente es una investigacion descriptiva correlacional. Segun la fuente de datos es
una investigacién de campo que utiliza la encuesta como técnica y como instrumento un
cuestionario autoadministrado online de recoleccién de datos. De acuerdo al momento en que se
realiza el estudio, es transversal o sincronica pues la recoleccion de datos referidos al Clima
Organizacional y los Estilos de Liderazgo en la institucion se realizan en un mismo periodo de
tiempo. El enfoque es cuantitativo, se analiza la relacion entre el Clima Organizacional y Estilos
de Liderazgo cuantificando la informacién tomada en la encuesta y expresarla en términos de
cifras porcentajes que faciliten la comprension del fendmeno estudiado.
3.2. Poblacion y muestra
La poblacién de la presente investigacién estad conformada por los 37 docentes que
laboran en la institucion educativa oficial en el afio 2021.
Se toman todos los elementos de la poblacion para formar parte de la muestra, dado el
caracter finito y accesible de la poblacion.
3.3. Tipo de muestreo
La muestra fue seleccionada a través de muestreo aleatorio simple, debido a que todos los
docentes tenian las mismas posibilidades de ser elegidos. Los docentes autorizaron el uso de la
informacion mediante la firma de un consentimiento informado suministrado previamente

(Apéndice 7).
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3.4. Sistema de variables e hipotesis
A continuacién, se definen las variables independientes y dependientes:

Variable independiente: Estilos de Liderazgo
Variable dependiente: Clima Organizacional
3.4.1. Variable independiente: Estilos de Liderazgo: La definicion tedrica de Estilo de

liderazgo, sus dimensiones, asi como el nimero de items y el rango tedrico de valores se exhibe

en la Tabla 2 de acuerdo con la escala de medicion utilizada.

Tablal

Operacionalizacion de la variable independiente Estilos de Liderazgo (dimensiones e
indicadores y puntuacion)

Dimensiones Definicion tedrica Indicadores Puntuacion
Liderazgo Es el que motiva a las personas a hacer masde  Item 1-16 16 — 64
Transformacional 1o que ellas mismas esperany como consecuencia, puntos

se producen cambios en los grupos, las

organizaciones y la sociedad (Bass, 1985, citado

en Mendoza Torres, 2006).
Liderazgo Es el tipo de liderazgo que cuando se ejerce enlas  Item 17-26 10-40
Transaccional organizaciones evita el riesgo y la confrontacion, el puntos

lider negocia o transa “y a través del seguimiento y

el control de los colaboradores esta en permanente

busqueda de la eficiencia” (Bass, 1997, citado en

Riquelme-Castafieda et al., 2020, pag. 138)
Liderazgo Laissez En el liderazgo laissez faire el rector delega la item 27-31 5-20
Faire mayoria de sus funciones operativas y monitores la puntos

consecucion de los resultados. Cada colaborador se

responsabiliza totalmente de sus funciones y toma

sus decisiones. El lider laissez faire ha de estar

dispuesto a asumir el fracaso, por haber elegido mal

a las personas, no haberlas formado bien o haber

supervisado inadecuadamente el proceso. (Canals,

2020)
Liderazgo Esaquel enel cual el rector orienta a la tareayala [tem 32-44 13- 52
Autoritario accion y lo principal es la disciplina, la obediencia puntos

y la eficacia; el lider autoritario proporciona
expectativas claras de lo que hay que hacer, cuando
se debe hacer y cdmo debe hacerse. Ademas, hay
una clara division entre el lider y los colaboradores.
(Mendoza, Uribe y Garcia, 2014)
Nota: Elaboracién propia a partir de Bass (1985, 1997) (Mendoza 2006, 2014) (Riquelme-Castafieda et al., 2020)

(Canals, 2020)




3.4.2. Variable dependiente: Clima Organizacional: La Tabla 1 presenta las
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dimensiones de esta variable y su correspondiente definicién, ademés el nimero de items de cada

una y la posible oscilacion tedrica de las puntuaciones de acuerdo con la escala de medicion

utilizada (Gonzalez, 2019).

Tabla?2

Operacionalizacion de la variable dependiente Clima Organizacional (dimensiones e
indicadores y puntuacion)

Dimensiones

Definicion tedrica Indicadores

Puntuacion

Estructura

Responsabilidad

Recompensa

Riesgo

Calidez

Apoyo

Se refiere a las politicas y directrices de la institucion item 1-7
educativa (reglas, normas, procedimientos), para que

haya articulacion entre los procesos que se realizan y

a los protocolos para la comunicacion fluida, la
estructura se establece, entre otros documentos, en el

manual de convivencia. (Litwin y Stringer, 1968)

citados en Acosta y Venegas (2010, p. 166)

Se asume como la actitud de los miembros de la item 8-12
institucion, que los lleva a realizar sus tareas y tomar
decisiones autonomas sin la supervision permanente

de los directivos “ser su propio jefe”, y estas
actividades las realizan eficientemente y con un nivel

optimo de desempefio acorde con el horizonte
institucional. (Litwin y Stringer, 1968) citados en

Acosta y Venegas (2010, p. 166)

Es el sentimiento de satisfaccion del docente, cuando item 13-15
las actividades que realiza son valoradas
positivamente por los directivos y es reconocido por

sus colegas como un referente de buen desempefio en

la profesion docente. (Litwin y Stringer, 1968) citados

en Acosta y Venegas (2010, p. 166)

Se trata de tener iniciativa y tomar decisiones frente a item 16-20
los desafios del trabajo, en este caso el docente asume

desafios, pero preve resultados y consecuencias de sus

acciones en la institucion. (Litwin y Stringer, 1968)

citados en Acosta y Venegas (2010, p. 167)

Es la sensacion positiva, de disfrutar en la institucion — item 21-29
educativa de un ambiente agradable, de fraternidad,

buenas relaciones y amistad sincera. (Litwin y

Stringer, 1968) citados en Acosta y Venegas (2010,

p. 167)

Es la percepcion de la ayuda mutua entre directivos,  item 30-37
docentes, administrativos, personal de apoyo,

7-28
puntos

5-20
puntos

3-12
puntos

5-20
puntos

9-36
puntos

8-32
puntos



estudiantes y sus familias, para mantener equilibrado
el ambiente institucional, y resolver los problemas
concertadamente. (Litwin y Stringer, 1968) citados
en Acosta y Venegas (2010, p. 167)

Norma Se refiere a percibir, por parte de la comunidad item 38-43 624
educativa, que el cumplimiento de las normas puntos
establecidas en los reglamentos y manuales son
importantes y contribuyen al buen desempefio de la
institucion 'y ademas tener la disponibilidad de
realizarles las adaptaciones necesarias. (Litwin y
Stringer, 1968) citados en Acosta y Venegas (2010, p.

167)
Conflicto Es la actitud que asumen los miembros de la item 44-48 5-20
comunidad educativa ante los problemas, para puntos

solucionarlos de manera dialogada, se aceptan los
disensos, las opiniones contrarias y se practica la
escucha activa para favorecer la concertacion ante los
conflictos. (Litwin y Stringer, 1968) citados en Acosta
y Venegas (2010, p. 167)

Identidad Se trata del sentimiento de apego, aprecio y cercania item 49-54 624
de los docentes con la institucion educativa, a la cual puntos
ven como parte de su vida y procuran que todo se haga
de la mejor manera posible. (Litwin y Stringer, 1968)
citados en Acosta y Venegas (2010, p. 167)

Nota: Elaboracion propia a partir de Litwin y Stringer (1968), Acosta y Venegas (2010)

3.4.3. Variables sociodemogréficas
Edad: 36-67
Sexo: Masculino - Femenino
Tipo de nombramiento: Decreto 1278 — Decreto 2277
Antigledad en la institucion: 2 -15
3.5. Instrumentos y técnicas para la recoleccion de datos
En las tres fases de la investigacion se emplean diversos instrumentos para recopilar la
informacion.
Encuesta: Se aplicd un instrumento adaptado de la escala de Percepcién del Clima
Organizacional de Litwin y Stringer (1968) que se estructura en nueve dimensiones. La técnica

de recoleccion de datos fue la encuesta por muestreo y se disefid un instrumento compuesto por
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varias secciones. La primera estructurada con las instrucciones para diligenciar la encuesta, luego
una serie de preguntas referidas a variables sociodemograficas, a continuacion, se incluy6 la
escala de Likert y finalmente, las preguntas a responder de acuerdo con las variables dependiente
e independiente. El tiempo de aplicacién fue de 10 minutos para dar las instrucciones y 60
minutos para el desarrollo la encuesta para que fuera contestada por la muestra en estudio. Se
entrego la encuesta a 37 docentes de los cuales respondieron 27 (72,9%) (Apéndice 4).

3.5.1. Escala de Percepcion del Clima Organizacional

Se empled la escala de percepcion del Clima Organizacional creada por Litwin y Stringer
(1968). Dicha escala tiene 54 items. Cada item tiene cuatro alternativas de respuesta y
calificacion de acuerdo con la escala de Likert.

Tabla 3

Alternativas de respuesta de la escala Likert empleada en la Escala de Percepcion del
Clima Organizacional

Criterio de valoracion Calificacion
Totalmente de acuerdo 4 puntos
De acuerdo 3 puntos
En desacuerdo 2 puntos
Totalmente en desacuerdo 1 punto

Nota: Elaboracién propia

La puntuacién resulta de la suma de las opciones escogidas por los docentes, por ejemplo,
la dimension Calidez con mayor cantidad de items (9) puede obtener un puntaje entre 9y 36
puntos Yy la dimension Recompensa con la menor cantidad de items (3) puede obtener un puntaje
entre 3y 12. Lo anterior indica que, a mayor puntaje total, los docentes tienen una percepcion

positiva del Clima Organizacional.

3.5.1. Escala de Estilos de Liderazgo
La segunda parte del cuestionario aplicado en esta investigacion es la Escala de Estilos de

Liderazgo desarrollado por (Avolio y Bass, 1995) adaptado por Vega y Zavala (2004) y asumido
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por Manuel Merino Vidal Cancho (Vidal Cancho, 2017) (Apéndice 5). Esta escala clasifica a los
directivos docentes en diversos Estilos de Liderazgo, tales como transformacional, transaccional
y liderazgo laissez faire. Se complementa los Estilos de Liderazgo de Avolio y Bass con el
liderazgo autoritario (Cifuente-Medina, 2020) por el interés en analizar la percepcion docente
sobre el estilo de liderazgo de sus directivos (Apéndice 6). Cada item tiene cuatro alternativas de
respuesta Yy calificacién de acuerdo con la escala de Likert:

Tabla 4

Opciones de respuesta de la escala Likert empleada en la Escala de Estilos de Liderazgo

Criterio de valoracién Calificacion
Totalmente de acuerdo 4 puntos
De acuerdo 3 puntos
En desacuerdo 2 puntos
Totalmente en desacuerdo 1 punto

Nota: Elaboracién propia

3.5.2. Validez de las escalas del instrumento

La validez de las escalas utilizadas para la medicion del Clima Organizacional (Litwin y
Stringer, 1968) y los Estilos de Liderazgo (Avolio y Bass, 1995) se determind mediante el
Coeficiente de Validez de Contenido. Para la variable Clima Organizacional se utilizd un
cuestionario ya validado por 5 jueces expertos en una de las fuentes consultadas (Gonzalez,
2019, p. 61) Para la variable Estilos de Liderazgo la validacion se realizd con el envio a 3 jueces
expertos quienes determinaron la pertinencia de cada item, su redaccion y coherencia.

Para validar la escala de Estilos de Liderazgo los jueces fueron: una doctora en
Educacion, Investigadora y docente de la Facultad de Educacion de la Universidad de Antioquia.
Un filosofo, psicologo, especialista en antropologia cultural, experto en formacion vy liderazgo a

nivel empresarial y educativo, coordinador de proyectos Fundacién Terpel en Medellin y, por
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atimo, una psicologa, magister en Educacion, docente universitaria de educacion infantil e
investigadora. La escala de valoracion utilizada por los jueces es la siguiente:

Tabla5b

Guia para valoracion de los jueces

Puntuacion Criterio de valoracion
1 La pregunta ofrece ambigiedad
2 La pregunta es clara y concisa
3 La pregunta mide realmente lo que se espera

Nota: Elaboracion propia

A partir de los datos que se recolectaron de los tres jueces, se utilizd un archivo de Excel
de elaboracion propia, en el cual se calculd el Coeficiente de Validez de Contenido (CVC), con
el que se determind el grado de acuerdo entre los expertos respecto a cada uno de los items que
forman el instrumento, asi como del instrumento total. El procedimiento consiste en obtener la
media de cada item y a partir de esas medias se calcula el Coeficiente de Validez para cada uno.
La formula empleada es: CVC=CVi-Pei. De igual modo, los resultados permiten conocer cuales
items son adecuados y deben mantenerse en la versién final del instrumento.

CVC ESTILO DE LIDERAZGO
1.(Juezl+Juez2+ Juez3) / 3
2.Media elemento /3

3. (1/N° jueces) N°iueces

4. CVCi-Pei

Las tablas del apéndice 7 resumen las valoraciones de los jueces a cada uno los items del
instrumento Estilos de Liderazgo con sus dimensiones, se observa que 42 (95,4%) items fueron
valorados con puntaje de 3y 2, es decir, los jueces consideran que miden realmente lo que se
espera o la pregunta es clara y concisa, y en ambos casos el item se aprueba para hacer parte de
la encuesta, solo 2 items fueron valorados por un mismo juez como: la pregunta ofrece

ambiguedad.
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El Coeficiente de Validez de Contenido (CVC) muestra que el instrumento es valido para

medir las dimensiones del estilo de liderazgo (0,85). Segin Hernandez-Nieto (2002, citado por
Pedrosa, Suarez-Alvarez y Garcia- Cueto, 2014) se considera valido un instrumento si los
puntajes del CVC son superiores a 0.80 lo cual se observa en la Tabla 6 por lo cual el valor

resultante (CVC = 0.85), indica que este instrumento es valido para medir las dimensiones.

Tabla6

Coeficiente de Validez de Contenido de las variables Clima Organizacional y Estilos de
Liderazgo, totaly por dimensiones

Variable Dimensiones Validez (CVC) NUmero de items
Estructura 0.89 7
Responsabilidad 0.90 5
Recompensa 0.89 3
Riesgo 0.94 5
Clima Calidez 0.95 9
Organizacional ~ Apoyo 0.95 8
Norma 0.96 6
Conflicto 0.97 5
Identidad 0,94 6
Total 0,99 54
Liderazgo
0.87 16
transformacional
Estilos de _ _
_ Liderazgo transaccional 0,86 10
Liderazgo i i _
Liderazgo Laissez Faire 0,85 5
Liderazgo autoritario 0,85 13
Total 0,85 44

Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados del SPSS
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3.5.4. Confiabilidad

Un instrumento de medicion es confiable, segun Sampieri cuando al aplicarlo
repetidamente a un mismo objeto los resultados que se obtienen son similares (Hernandez
Sampieri, Fernandez Collado, y Baptista Lucio, 2014, pag. 200). En la Tabla 7 muestra los
valores de confiabilidad obtenidos al calcular el coeficiente Alfa de Cronbach. Reflejan que el
instrumento mide de manera consistente tanto la escala de Percepciones del Clima

Organizacional (Alfa =0.82) como de Estilo de liderazgo (Alfa =0.91).

Tabla 7
Coeficiente Alfa de Cronbach para la confiabilidad de las escalas Clima Organizacional y estilo
de liderazgo
Variable Alfa de Cronbach Numero de items
Clima Organizacional 0.82 32
Estilo de liderazgo 0.91 16

Nota: Documento de resultados del SPSS
3.6. Técnicas y procedimientos de andlisis de los datos

Para el analisis de los datos se emplean las dos ramas de la estadistica, descriptiva e
inferencial. A nivel descriptivo se emplearon frecuencias y porcentajes para describir las
variables categoricas debido a que los ftems de sus escalas se establecen mediante medidas
ordinales. En el caso de las variables cuantitativas, como las escalas de Clima Organizacional y
Estilos de Liderazgo entre otras, se usaron promedio, desviacion tipica, rango y percentiles.

A nivel inferencial, se recurri6 al Andlisis de Correlacion de Pearson a un nivel de
significacion del 5%. Para ello se organizan y se reducen los datos en unidades de andlisis. La

tabla 8 muestra las técnicas y procedimientos utilizados:
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Técnicas y procedimientos de andlisis de los datos
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Instrumentos de recoleccion
de datos

Técnicas de recoleccion de
informacion

Técnicas de analisis de
datos

- Escala de Clima
Organizacional

- Escala Estilos de Liderazgo

- Encuesta por muestreo

- Analisis de correlacion
entre variables

- Triangulacion (datos,
teoria, investigadores)

- Analisis de correlacion
entre variables.

- Encuesta a los maestros.

Nota: Elaboracién propia

3.7. Fases de la investigacion

La investigacion se desarrollo en tres fases que se corresponden con los objetivos

especificos establecidos.

Tabla9

Fases de la investigacion

FASE ACTIVIDADES OBJETIVOS
- Recoleccion de datos sobre el
Clima Organizacional vy Estilos
de Liderazgo. . L
9 . Conocer el Clima Organizacional de
1. - Lectura del contexto institucional la institucion educativa
DIAGNOSTICO - Caracterizacion y formulacion del '
problema
- Propuesta y Anteproyecto de
investigacion
2. ESTILO DE - Andlisis de instrumentos de E?racdt;gztai\rloesl es;l:;) dI: "iﬁ;ﬁ;ﬁgigﬁ
LIDERAZGO recoleccién de informacion.

educativa



3. DISENO

4.
ANALISIS DE
RESULTADOS

- Disefio proyecto de investigacion

- Socializacion con los docentes de

la institucion educativa.

- Definicion de instrumentos y

formas de aplicacion.

- Plan de andlisis de la informacion

- Aplicacion de instrumento

(encuesta)

- Sistematizacion de la informacion

- Anélisis de resultados de la
aplicacion de la encuesta.

- Descripcién de los logros y
obstaculos en el desempefio de
docentes.

- Conclusiones, recomendaciones.

Identificar las percepciones de los
docentes con respecto al estilo de
liderazgo de los directivos de la
institucion.

Establecer la existencia de
relacion entre el Clima
Organizacional vy los Estilos de
Liderazgo en una institucion
educativa oficial.
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Nota: Elaboracion propia
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Capitulo 4: Anélisis de resultados
4.1. Analisis descriptivo
4.1.1. Caracteristicas generales de la muestra
Fueron seleccionaron los 37 docentes de la Institucion Educativa Diego Luis Cdrdoba
Pino de Beté, de los cuales 27 (72,9%) respondieron la encuesta sobre Clima Organizacional y
sobre Estilos de Liderazgo. La primera parte del instrumento giré en torno a 4 items: Sexo, tipo
de nombramiento, edad y tiempo de servicio. Los resultados se detallan a continuacion vy lo

referido a la encuesta esta en el apéndice 4. Informacion Clima Organizacional IEDLCP.

Sexoy tipo de nombramiento
En la tabla 10 se observa que 22 docentes que representan aproximadamente el 81 % son
de sexo femenino y el 19% (docentes) pertenecen al sexo masculino, lo que indica una

proporcion elevada de mujeres, pues por cada hombre hay aproximadamente 5 mujeres.

En cuanto al nombramiento que vincula a los docentes al servicio educativo, el Ministerio
de Educacion Nacional establece dos tipos, el Decreto 1278 de 20021 y el Decreto 22772 de
1979. En la Institucién Educativa Diego Luis Cérdoba Pino, 18 (66,6%) de los docentes que
respondieron la encuesta estan vinculados por el Decreto 1278, mientras que los otros 9 que

representan el 33,3% esta vinculados por el Decreto de 2277 (tabla 10).

1 Decreto 1278: Considerado el estatuto para la profesionalizacion, cobija a los docentes que se incorporan a
partir de la fecha de vigencia y orienta el servicio educativo estatal en preescolar, basica y media

2 Decreto 2277: Establece las condiciones de ingreso, ejercicio y ascenso de los docentes nombrados antes
del afio 2002 a los niveles establecidos en la Ley general de educacion.
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Clasificacion de los docentes seguin Sexoy tipo de nombramiento de la I.E Diego Luis Cérdoba Pino

Choc6-Colombia 2022

Variable Categorias n %

Sexo Masculino 5 18.5
Femenino 22 81.5

Tipo de nombramiento  Decreto 1278 18 66.7
Decreto 2277 9 33.3

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados del SPSS

Edad y tiempo de antigiiedad en la Institucion educativa

La tabla 11 recoge estos datos: En cuanto a la edad de los docentes de la muestra, esta

oscila entre 36 afios (3 docentes: 11%) y 67 afios (1 docente: 3.7%) y el promedio de edad es de

50,9 afos.

Atendiendo a la antigliedad o tiempo de servicio, se observa que el rango de antigliedad

esta entre 2y 15 afios y un promedio de 7,3 afios al servicio de la institucion. Se puede afirmar

que hay un nivel suficiente de conocimiento de las dinamicas institucionales por parte de los

docentes porque en 2 afios (tiempo minimo) se llega a compenetrar con la comunidad educativa

y participar de las actividades que corresponden de acuerdo con el rol desempefiado.

Tabla 11

Estadistico descriptivo de la edad y tiempo de antigiiedad de los docentes de la I.E Agropecuaria Diego

Luis CérdobaPino Choco-Colombia 2022

Variable Media Desviacion Valor Percentil Asimetria
tipica
Minino Maximo 25 50 75
Edad 50.926  8.9138 36.0 67.0 45.000 52.000 58.000 -355
Antigliedad en la 7.370 3.1519 2.0 15.0 4.000 7.000 10.000 .252
institucion
educativa

Nota: Elaboracion propia a partir de los

resultados del SPSS
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4.1.2. Analisis de las dimensiones del Clima Organizacional

La Clima Organizacional se constituye de ocho dimensiones, las cuales reciben una
puntuacion resultante de la sumatoria de las respuestas de los docentes a los items, de acuerdo
con la valoracion asignada en la escala de Likert, tal como se muestra en la Tabla 3. La Tabla 12
contiene los datos estadisticos descriptivos correspondientes a cada una de las dimensiones.

La primera de las ocho dimensiones se denomina Estructuray se refiere a las politicas y
directrices de la institucién educativa, para lograr articulacion entre los procesos que se realizan
y a los protocolos para la comunicacion fluida. La puntuacion de esta dimension se obtuvo a
partir de la sumatoria de los items 1, 2 y 5, con una fluctuacion tedrica entre 3y 12 puntos y una
media aritmética de 7.5 puntos. El promedio obtenido de las respuestas de los docentes de la
Institucion Educativa superd a la media tedrica en tres puntos (10.5 + 1.3 puntos), de lo que se
sugiere que las respuestas muestran un acuerdo con las alternativas relacionadas con los canales
formales de organizacion de la institucion. Se destaca que ningin docente obtuvo el rango menor
de la puntacion de esta dimension (3), sin embargo, el 25% de ellos alcanzd 12 puntos que es el
valor superior del rango. El 50% alcanz6 un valor de 10 o mas puntos.

El analisis muestra que los valores se agrupan alrededor de la media lo que indica que los
docentes tienen una percepcion positiva de la estructura de la institucion educativa.

En la dimension Responsabilidad, entendida como la actitud de los miembros de la
institucion, que los lleva a realizar sus tareas y tomar decisiones autbnomas sin la supervision
permanente de los directivos. Los items considerados fueron el 8 y 12 del cuestionario y un
rango de puntuacion posible que oscila entre 2 y 8, la media aritmética es de 5 puntos. Se destaca
que las respuestas lograron la puntuacién correspondiente a los extremos del rango definido:

minimo (2) y maximo (8). En el analisis de los datos de obtuvo una media empirica de 5.6 y una
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desviacion tipica de 2.1 por lo que (5.6 + 2.1). Esto indica que la media tetrica fue superada por
0.6 puntos y que las respuestas fueron muy cercanas a la media esperada, es decir la
responsabilidad es valorada positivamente por los docentes.

En cuanto a la dimensién Recompensa se registrd un promedio de 6.4 + 1.6 puntos,
superior en 1.4 puntos con respecto a la fluctuacién tedrica cuyo valor es de 5. En esta dimension
se consideraron dos items y el valor minimo fue de 2 y el maximo 8. Ninguna respuesta obtuvo
el puntaje minimo, lo mas cercano fue que el 25% alcanz6 6 puntos o menos y el 50% llegd a7
puntos o mas, mientras que el 25% obtuvo el puntaje maximo. El hecho de alejarse levemente de
la media tedrica, indica que los docentes estan de acuerdo con la recompensa que reciben por
parte de la institucion, pero, esperan mayor reconocimiento por el trabajo que realizan.

El Riesgo es la cuarta dimensién del Clima Organizacional y se determind mediante tres
items y una fluctuacion tedrica entre 3y 12 puntos y una media tedrica de 7.5 puntos. El
promedio empirico (9.1) es superior a la media tedrica en 1.6 puntos (9.1 + 1.6). Ningun docente
obtuvo el valor minimo del rango previsto, alcanzaron entre 6 puntos como valor minimo y 12
puntos que es el maximo. Se observa que la cuarta parte de los docentes obtuvo un valor de 8
puntos o menos, mientras que el 25 % obtuvo 10 0 mas puntos. Se deduce que los docentes
tienen iniciativa y toman decisiones con responsabilidad cuando les corresponde, sin embargo,
hay un sector que debe asumir mayores desafios y compromiso con la instituciéon educativa.

La sensacion positiva, de disfrutar en la institucion educativa de un ambiente agradable y
fraterno corresponde a la dimensién Calidez. Se midié a través de 6 items con una fluctuacion
tedrica entre 6y 24 puntos, por lo que la media tedrica es de 15 puntos. En el andlisis se encontrd
gue la media obtenida de las respuestas de los docentes fue de 18.1 puntos y una desviacion de

3.5 lo cual es significativo, pues se aleja considerablemente de la media esperada (18.1 +3.5), lo
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que se corrobora con el resultado del rango inferior del valor tedrico que era el minimo de 6y se
obtuvieron 10 puntos, es decir 4 puntos por encima de este minimo, sin embargo el maximo
tedrico era de 24 puntos y se observa que el 25% de los docentes alcanzé 21 puntos o méas. El
50% obtuvo puntaje entre 10y 17 puntos. Estos resultados insindian que los docentes reconocen
gue en la instituciébn hay un ambiente donde existe fraternidad y convivencia entre los docentes y
directivos docentes.

La dimension denominada Apoyo, se refiere a la percepcion de la ayuda mutua entre
directivos, docentes, administrativos, personal de apoyo, estudiantes y sus familias, para
mantener equilibrado el ambiente institucional, y resolver los problemas que se presenten de
manera satisfactoria. La fluctuacion tedrica oscilo entre 8 y 32 puntos, pero el valor minimo
alcanzado empiricamente fue de 21 puntos y el maximo de 32 puntos, el promedio de 25.5 + 3.7,
comparado con la media teorica (20 puntos) muestra que esta fue superada en 5.5 puntos; el 25%
de los docentes obtuvo puntajes superiores a 29 y el 50% alcanzd entre 21y 25 puntos. Los
resultados indican que los docentes valoran positivamente el apoyo que sus colegas Yy los
directivos les proporcionan.

En la dimension denominada Norma, trata del cumplimiento de las normas del manual de
convivencia Yy los reglamentos. Se espera que el cumplimiento de estas normas lleva a un
adecuado desempefio de la institucion as interior y hacia la comunidad; estas normas deben ser
revisadas Yy actualizadas periddicamente si la realidad del contexto lo requiere. Esta dimensién se
midi6 mediante 3 items y la oscilacion teorica quedo entre 3y 12 puntos, ningin docente logré el
puntaje minimo (3) mientras que el maximo (12) si fue logrado y estuvieron entre el 25% que
obtuvo 11 o mas puntos. Se observa que otro 25% de docentes obtuvo entre 6 y 8 puntos. El

promedio de la muestra (9.5 +£1.9) fue superior a la media tedrica (7) en 2.5 puntos v se refiere,
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segun las respuestas de los docentes, a que estan de acuerdo con el cumplimiento de las normas
establecidas y la institucion tiene la disponibilidad para avanzar en su desempefio.

La dimension Identidad fluctué tedricamente entre 5y 20 puntos, por lo que la media
tedrica fue de 12.5 puntos. El promedio empirico fue de 15.6 + 3.4 puntos, el cual supera la
media tedrica (3.1 puntos). El puntaje minimo no fue alcanzado por ningiin docente mientras que
el maximo, es probable que esté entre el 25% de quienes alcanzaron 18 puntos o mas. El 50% de
los docentes obtuvo un puntaje superior a 17 puntos. Los resultados indican que los docentes
reconocen su sentimiento de apego y aprecio por la institucion educativa.

Finalmente, el valor de la variable Clima Organizacional (100.3) resulté de la sumatoria
de las respuestas de los items de las ocho dimensiones analizadas por lo que se tiene una
fluctuacion teérica entre 7.3y 24 puntos y una media tedrica de 15,65 puntos. La tabla 11
muestra que la Percepcidn del Clima Organizacional de los docentes se expresa como (100.3 +
12.8); lo cual indica una percepcion de tener un Clima Organizacional adecuado.

Lo anterior indica que, aunque hay circunstancias en la institucién que podrian propiciar
un Clima Organizacional negativo, el andlisis de los resultados de la prueba muestra que ningun
docente obtuvo la calificacion méas baja esperada, pues los puntajes maximo y minimo fueron 84
y 126. Este resultado es coherente con los analisis parciales de las dimensiones que mostraron
aspectos positivos como una buena percepcion respecto a la estructura de la institucion
educativa, valoracion igualmente positiva por los docentes de la responsabilidad frente a las
tareas encomendadas Y su iniciativa para tomar decisiones adecuadas cuando les corresponde,

entre ofras.
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Tabla 12

Estadisticos descriptivos de la variable dependiente Percepciones del Clima Organizacional
discriminados por dimensionesy puntaje total. Docentes de la I.E Agropecuaria Diego Luis Cordoba
Pino. Choco, Colombia, 2022

Dimension Media Desviacion Valor Percentil Asimetria
tipica Minimo Maximo 25 50 75

Estructura 10.5 13 8.00 12.00 9.0 10.0 12.0 -.099
Responsabilidad 5.6 2.1 2.00 8.00 4.0 6.0 8.0 -.561
Recompensa 6.4 16 2.00 8,00 6,0 70 8,0 -1.019
Riesgo 9.1 16 6.00 12.00 8.0 9.0 10.0 -251
Calidez 18.1 35 10.00 24.00 16.0 17.0 21.0 076
Apoyo 255 37 21.00 32.00 220 25.0 29.0 604
Norma 95 19 6.00 12.00 8.0 10.0 11.0 -456
Identidad 15.6 34 7.00 20.00 14.0 16.0 18.0 -.728
Clima 100.3 12.8 84.00 126.00 89.0 96.0 111.0 618

Organizacional

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados del SPSS

4.1.3. Analisis de las dimensiones del Estilo de liderazgo

La variable Estilo de liderazgo, ejercido por los directivos en la institucion educativa, se
circunscribié a cuatro Estilos de Liderazgo: Transformacional, Transaccional, Laissez faire y el
estilo Autoritario. La informacidn estadistica y la descripcion de cada dimension (estilo de
liderazgo) se muestran en la tabla 12.

En cuanto al Liderazgo transformacional que Segun Bass (1985, p. 20) citado en
(Mendoza Torres, 2006) se define como aquel que motiva a las personas a hacer mas de lo que
ellas mismas esperan y en consecuencia, se producen cambios en los grupos, las organizaciones
y la sociedad, los resultados se obtuvieron de la suma de las respuestas a los items 1 al 16 del
cuestionario, significa que la fluctuacién tedrica oscila entre 16 y 64 puntos y una media teorica
de 40 puntos. El promedio encontrado fue de 51.6 lo cual supera a la media tedrica en 11,6

puntos (51.6 = 9.7). El minimo obtenido fue de 17 y el maximo 64 puntos, lo que indica que las
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respuestas estuvieron muy cercanas al rango inferior, y lograron el rango superior y la mitad de
los docentes obtuvo puntaje superior a 51 puntos. esto sugiere que hay una tendencia entre los
docentes a reconocer que el tipo de liderazgo de los directivos los motiva a desempefar sus
funciones, incluso tienen disponibilidad para realizar algunas tareas més alla de lo que
normalmente les corresponde.

La segunda dimension denominada Liderazgo transaccional, se midi6 mediante cinco
items para un rango de fluctuacion tedrico entre 5y 20 puntos. La tabla muestra que el puntaje
minimo obtenido fue de 5y el maximo 18 puntos, lo que indica que algunos docentes alcanzaron
el valor minimo esperado, pero ninguno alcanzé el maximo. La media teérica de 12.5 fue
superior ligeramente a la media empirica (11.1) por 1.4 puntos (11.1 £ 3.1) puntos. Este
resultado sugiere que los docentes consideran que, aunque se dialogan las problematicas para
evitar confrontaciones y que cada docente cumpla con lo que le corresponde, hace falta mayor
capacidad y espacios de concertacion entre directivos y docentes para lograr una relacion
armoniosa en la institucién. Este tipo de liderazgo requiere seguimiento y control de parte de los
directivos para buscar la eficiencia, Bass (1997) citado en (Riquelme-Castafieda, Pedraja-Rejas,
y Vega-Masso, 2020, pag. 138)

En el liderazgo Laissez Faire, cada colaborador se responsabiliza totalmente de sus
funciones y toma sus decisiones. El lider laissez faire ha de estar dispuesto a asumir el fracaso,
por haber elegido mal a las personas, no haberlas formado bien o haber supervisado
inadecuadamente el proceso. (Canals, 2020) Esta es la tercera dimension de los Estilos de
Liderazgo y se determind mediante cinco items para un rango de fluctuacion teérico entre 5y 20
puntos. La tabla muestra que el puntaje minimo obtenido fue de 5y el maximo 20 puntos, se

destaca que los docentes alcanzaron el valor minimo esperado (5) del rango posible y otros
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alcanzaron el valor maximo de 20 puntos. La media teorica de 12.5 fue superior a la media
empirica obtenida (9.3) por 3.2 puntos (9.3 + 3.2) puntos. Asi, los datos sugieren gue los
docentes a pesar de que aprecian que se les delegue responsabilidades y se les permita tomar
decisiones consideran que los directivos deberian asumir mas riesgos frente a las decisiones que
toman y ejercer mayor supervision sobre las tareas y roles de los docentes, esto se puede deducir
por el distanciamiento de 3.2 puntos de la media teorica.

La Ultima dimensién denominada estilo de liderazgo Autoritario se define como aquel en
el que hay una clara division entre el lider que es autoritario Yy los colaboradores quienes deben
ser disciplinados, obedientes y eficaces en su desempefio. En la investigacion se midié con cinco
items para una fluctuacion teorico entre 5y 20 puntos. El puntaje minimo obtenido por los
docentes fue 7 puntos y el maximo 20. Lo que muestra que los resultados estuvieron cerca del
rango previsto (5-20). La media tedrica de 12.5 fue superior a la media empirica obtenida (10.6)
por 1.9 puntos (10.6 + 1.9) puntos. Asi, los datos sugieren que los docentes aprecian que se les
delegue responsabilidades y se les permita tomar decisiones, sin embargo, la diferencia entre la
media tedrica y la empirica, aunque minima, sugiere que los docentes consideran que el
liderazgo autoritario no es conveniente para la institucion educativa y prefieren la concertacion y
el dialogo.

Los resultados de la escala de 31 items en las cuatro dimensiones de los Estilos de
Liderazgo sugieren como conclusion, que los docentes valoran los Estilos de Liderazgo que los
directivos ponen en practica en la institucion educativa que son positivos para las buenas
relaciones y un ambiente de respeto y convivencia, y en esta misma linea se insindan algunas
reservas 0 precauciones sobre actitudes que podrian convertirse en autoritarismo, no tanto porque

estas situaciones se presenten, sino que tienen prevencion frente a la posibilidad de que ocurran.
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Tabla 13

Estadisticos descriptivos de la variable independiente Estilosde Liderazgo de los directivos
discriminados por dimensionesy puntaje total. de la I.E Agropecuaria Diego Luis Cérdoba Pino. Choc6,
Colombia, 2022

Dimension Media Desviacion  Valor Percentil Asimetria
tipica Minimo Maximo 25 50 75

Liderazgo 51.6 9.7 17.00 64.00 47.0 51.0 57.0 -.549

transformacional

Liderazgo 111 31 5.00 18.00 9.0 11.0 13.0 .336

transaccional

Liderazgo 9.3 4.2 5.00 20.00 6.0 8.0 13.0 1.284

laissezfaire

Liderazgo 10.6 33 7.00 20.00 8.0 10.0 12.0 1.764

autoritario

Estilos de 82.9 115 42.00 100.00 717 825 90.5 -1.537

Liderazgo

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados del SPSS
4.2. Andlisis inferencial

Para el analisis inferencial se recurrid a la prueba t de Student, a un nivel de significacion
del 5% (o = 0.05) con el fin de comparar las medias o promedios de la variable dependiente
percepcion del Clima Organizacional de los docentes, respecto a la variable sexo. El propdsito de
esta comparacion es verificar si hay influencia del Sexo en la institucién en la percepcion de los
docentes sobre dicha variable.

Ademéds, se realizd un anélisis de correlacion entre las variables Clima Organizacional y
Estilo de liderazgo de los directivos de la institucion educativa Agropecuaria Diego Luis Cordoba
Pino. Para ello, se empled el coeficiente de correlacion de Spearman Brown dado a que es una
prueba que se utiliza cuando se quiere medir la asociacion entre dos variables y no se cumple el

supuesto de normalidad en la distribucion de los valores.

4.2.1 Percepcién del Clima Organizacional segun el Sexo
Para comparar los promedios de percepcion del Clima Organizacional segun Sexo, se
recurrié a la prueba t de Student para muestras independientes a un nivel de significacion del 5%

(00 =0.05). Para ello, se plantearon las siguientes hipoOtesis:
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bo: o = i o # e
Donde:
ke es el promedio de la percepcion sobre el Clima Organizacional de los hombres.

Le es el promedio de la percepcion sobre el Clima Organizacional de las mujeres.

Tal como se puede observar en la Tabla 13, el promedio de percepcion sobre el Clima
Organizacional que tienen las docentes mujeres (102.09+13.14), es superior al de los docentes
hombres (92.20+8.31) de la Institucion Educativa siendo la diferencia de 9.89 puntos; esta
diferencia indica que las mujeres tienen una percepcion sobre el Clima Organizacional de la
institucion mas positiva que la de los hombres. Al verificar mediante la prueba t si estas
diferencias observadas en las medias muestrales son debidas al Sexo, se encontrd que el valor de
probabilidad asociado a la prueba t (0.123) es mayor que el nivel de significacién de la
investigacion (a =0.05), por lo tanto, se acepta la hipdtesis nula de igualdad de medias, es decir,
los datos no aportan suficiente evidencia para afirmar que las medias de los grupos son iguales.
Se concluye, que hay diferencias estadisticamente significativas en los promedios de la

percepcion sobre el Clima Organizacional de hombres y mujeres.

Tabla 14
Prueba t de comparacion de medias de la percepcion sobre el Clima Organizacional segin Sexo
de los docentes de la I.E. Agropecuaria Diego Luis Cérdoba Pino, Choc6, Colombia, 2022

Sexo Promedio Desviacién Diferencia Prueba t P
tipica de medias
Masculino 92.20 8.31 9.89 0.52 0.123
Femenino 102.09 13.14
Total 194.29 21.45

Nota: Archivo de resultados del SPSS
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4.3. Relacion entre Clima Organizacional y la percepcion de los docentes sobre los

Estilos de Liderazgo de los directivos.

Para realizar la correlacion entre la variable dependiente Percepciones del Clima
Organizacional y la variable independiente Estilos de Liderazgo de los directivos de la I.E
Agropecuaria Diego Luis Cdrdoba Pino, se empleé la comparacion de medias o distribuciones,
en la cual se toma cada teoria de estilo de liderazgo en forma independiente y se hacen las
respectivas comparaciones (tablas 15-18). El limite de significacion asumido es de a =0,05

Tabla 15

Comparacion de media Clima organizacional con el liderazgo transformacional

Estadisticos para una muestra

N Media Desviacion Error tip. de

tip. la media
CLIMA ORGANIZACIONAL 27 100,2593 12,86795 2,47644
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 27 51,6296 9,73158 1,87284

Nota. Archivo de resultados del SPSS

Prueba para una muestra

Valor de prueba=0

95% Intervalo de confianza

¢ gl Sig. Diferencia para la diferencia
(ilateral) ~ de medias Inferior Superior
CLIMA ORGANIZACIONAL 40485 000 10025026 951680 1053496
LIDERAZGO 21,568 ¢ 000 5162963 47,7799 55,4793
TRANSFORMACIONA L ’ ’ ’ :

Nota. Archivo de resultados del SPSS
La tabla 15 describe la variable dependiente Clima Organizacional (CO) estratificada por el

Estilo de Liderazgo Transformacional. El valor de la media en el CO es superior al de la variable
LT siendo la diferencia de 48,963. El valor de significancia (bilateral) asociado a la prueba
(0,000) es menor que el nivel de significacion (0,05) lo que sugiere que hay diferencias
estadisticamente significativas entre los promedios de la percepcion sobre el clima

organizacional respecto al estilo de liderazgo Transformacional.
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Tabla 16

Comparacion de media Clima organizacional con el liderazgo transaccional

Estadisticos para una muestra

Desviacion tip. Error tip. de la

N Media . ;
de la media media
CLIMA ORGANIZACIONAL 27 100,2593 12,86795 2,47644
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 27 11,1852 3,19900 ,51565

Nota. Archivo de resultados del SPSS

Prueba para una muestra

Valor de prueba=0

95% Intervalo de confianza

t gl Sig. (bilateral) Ige'f::g]g:l para la diferencia
Inferior Superior
CLIMA ORGANIZACIONAL 40,485 26 ,000 100,25926 95,1689 105,3496
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 18,168 26 ,000 11,18519 9,9197 12,4507

Nota. Archivo de resultados del SPSS

La tabla 16 muestra un resumen descriptivo de la variable dependiente Clima Organizacional
(CO) estratificada por el Estilo de Liderazgo Transaccional (variable independiente). El valor de
la media en el CO es superior al de la variable LT. El valor de significancia (bilateral) asociado a
la prueba (0,000) es menor que el nivel de significacion (0,05) lo que sugiere que hay diferencias
estadisticamente significativas entre los promedios de la percepcion sobre el clima

organizacional respecto al estilo de liderazgo Transaccional.

Tabla 17

Comparacion de media Clima organizacional con el liderazgo Laissez faire

Estadisticos para una muestra

N M edia Desviacion tip. Error tip. de la

De la media media
CLIMA ORGANIZACIONAL 27 100,2593 12,86795 2,47644
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 27 9,3704 4,26207 ,82024

Nota. Archivo de resultados del SPSS

Prueba para una muestra

Valor de prueba=0

95% Intervalo de confianza

t gl Sig. (bilateral) Iglferen_c a para la diferencia
e medias . .
Inferior Superior
CLIMA ORGANIZACIONAL 40,485 26 ,000 100,25926 95,1689 105,3496
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 11,424 26 ,000 9,37037 7,6844 11,0564

Nota. Archivo de resultados del SPSS
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La tabla 17 muestra un resumen descriptivo de la variable dependiente Clima Organizacional
(CO) estratificada por el Estilo de Liderazgo Laissez Faire (variable independiente). El valor de
la media en el CO es superior al de la variable LF. El valor de significancia (bilateral) asociado a
la prueba (0,000) es menor que el nivel de significacion (0,05) lo que sugiere que hay diferencias
estadisticamente significativas entre los promedios de la percepcidn sobre el clima
organizacional respecto al estilo de liderazgo Laissez Faire.

Tabla 18

Comparacion de media Clima organizacional con el liderazgo Autoritario

Estadisticos para una muestra

Desviacion tip. Error tip. de la

N M edia . ;
De la media media
CLIMA ORGANIZACIONAL 27 100,2593 12,86795 2,47644
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 27 10,5185 3,32092 ,63911

Nota. Archivo de resultados del SPSS

Prueba para una muestra

Valor de prueba=0

95% Intervalo de confianza

t gl Sig. (bilateral) Iggﬁ:sggg para la diferencia
Inferior Superior
CLIMA ORGANIZACIONAL 40,485 26 ,000 100,25926 95,1689 105,3496
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 16,458 26 ,000 10,51852 9,2048 11,8322

Nota. Archivo de resultados del SPSS

La tabla 18 muestra un resumen descriptivo de la variable dependiente Clima Organizacional
(CO) estratificada por el Estilo de Liderazgo Autoritario (variable independiente). El valor de la
media en el CO es superior al de la variable LA. El valor de significancia (bilateral) asociado a la
prueba (0,000) es menor que el nivel de significacién (0,05) lo que sugiere que existen
diferencias estadisticamente significativas entre los promedios de la percepcion sobre el clima
organizacional respecto al estilo de liderazgo Autoritario.

El resultado obtenido después de comparar independientemente la variable Clima
Organizacional con cada uno de los cuatro Estilos de Liderazgo considerados en la investigacion,

se observd que en todos los casos el valor de significancia asociado a la prueba (0,000) es
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consistente 'y menor que el nivel de significacion asumido (o =0,05) para un intervalo de
confianza del 95%, por lo que en los cuatro casos se acepta que existen diferencias significativas
entre la percepcion de los docentes sobre el Clima Organizacional vy los Estilos de Liderazgo de

los directivos.
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Capitulo 5. Discusion

El comparativo del tema de investigacidn entre diferentes contextos tiene tres
particularidades. En primer lugar, existe una amplia literatura referida al Clima Organizacional y
los Estilos de Liderazgo en el &mbito internacional como se constata en la revision de las fuentes
utilizadas (Perd, Ecuador, México, Cuba, Honduras, Espafia, entre otras). En segundo lugar, en
Colombia es poca la literatura sobre el tema y en el &mbito local (departamento del Choco es
inexistente). En tercer lugar, la literatura existente sobre el tema de la investigacion, tanto
internacional como nacional es referida al &mbito empresarial y algunas al campo educativo.

La realidad descrita requirié hacer el ejercicio de extrapolar los analisis para
comprenderlos en el espacio de una comunidad educativa, otro tanto ocurre con los instrumentos
avalados y estandarizados en el &mbito investigativo para medir la percepcién sobre los Estilos
de Liderazgo y el Clima Organizacional, pues son pocos los que se encuentran Yy corresponden al
ambito empresarial, por lo que se debieron adaptar para poderlos utilizar, como la Escala de
Liderazgo Transformacional de Bass y Avolio.

El ejercicio de adaptacion de instrumentos se realizd en esta investigacion y en las
consultadas cuyo tema fue la relacion entre Estilos de Liderazgo de los directivos y Clima
Organizacional el ambito de instituciones educativas.

Con estas acotaciones se hace la discusién o comparativo entre los resultados de la actual
investigacion v las fuentes consultadas sobre investigaciones relacionadas.

Los resultados de la presente investigacion indican que no hay correlacion entre las
variables estilo de liderazgo de los directivos y Clima Organizacional de la institucion, es decir,

se acepta la hipdtesis nula. Esto se corrobord mediante el empleo del coeficiente de correlacién
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de Spearman Brown cuyo valor 0,030 es muy bajo y el valor p (significancia bilateral) es mayor
a 0,05 (0,882) un factor que puede explicar este resultado es lo reducido de la muestra.

El concepto de Clima Organizacional asumido es coincidente con el expresado por
Simbron-Espejo y Sanabria-Boud (2020) en el sentido que éste “estd conformado por las
percepciones individuales compartidas y aceptadas por el grupo de personas de una
organizacion” (p. 69).

Coherente con lo anterior, la valoracién que hacen los docentes es que existe un Clima
Organizacional positivo en la Institucion Educativa a pesar de que hay factores que podrian
afectarlo, y lo muestran actuando con responsabilidad y desempefiando adecuadamente las
tareas que les corresponde, este es un aspecto coincidente con lo que Leal y Cortés (2019)
desde el enfoque de la pedagogia dialogante afirman que, cuando en una organizacion hay un
ambiente laboral agradable y colaborativo, se genera una mayor productividad de los
trabajadores. Al respecto Alzate y Rios (2013) afirman que un Clima Organizacional adecuado
se logra cuando hay armonia entre los diferentes tipos de recursos de los que dispone la
organizacion con actitudes de colaboracion y apoyo, es decir, funcionan como un equipo de
trabajo.

Para la I.E. Diego Luis Cordoba Pino (IEDLCP) esta constatacion es significativa en la
medida que con el compromiso de los docentes puede cumplir su mision en la comunidad de
Beté y en la region del medio Atrato.

En la investigacion se introdujo la variable sexo con el proposito de analizar
comparativamente si este influye en la percepcion de los docentes, se encontr6 mediante la
prueba t que los promedios de la percepcidn sobre el Clima Organizacional son mas positivos en

las docentes que en los hombres. Al respecto se destaca que en la busqueda de informacion
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durante la investigacion, no se identifico ninguna fuente que indagara sobre la percepcion del
Clima Organizacional considerando la variable sexo, esta es una particularidad de la presente
indagacion, por lo que abre una posibilidad de profundizacién del fenomeno estudiado.

En cuanto al tipo de liderazgo de los directivos, los docentes lo valoran positivamente y
entre las razones manifiestan que propician las buenas relaciones y un ambiente de respeto y
convivencia caracterizado por la comunicacion, y la confianza y algunas estrategias
motivacionales (Polanco, 2014).

El liderazgo de los directivos, analizado ala luz de lo indicado en la Guia N° 34 del
MEN (2008), muestra que han asumido las directrices Y la filosofia de este instrumento al
ejercer un liderazgo orientado al logro de los objetivos institucionales y al mejoramiento
progresivo, mediante la elaboracion de planes de mejoramiento y el seguimiento al desarrollo de
estos. El resultado de este compromiso de los directivos es un equipo de docentes con visidn
positiva que ejercen su autonomia aportando al logro de los propdésitos de la institucién
educativa. Lo anterior se corrobora con el anélisis de la dimension calidez componente del
Clima Organizacional.

Un factor importante para considerar en el andlisis de las condiciones del Clima
Organizacional de la IEDLCP es la movilidad de la planta de personal debido a traslados de
docentes y directivos que realiza la sede choco, que si bien, son parte de las politicas educativas
departamentales, impactan en la institucion, pues rompen las dindmicas de continuidad de
algunas estrategias establecidas. Ante esta realidad los directivos deben desarrollar acciones
periddicas de socializacion, sensibilizacion y generacion de acuerdos para que los actores recién
llegados a la institucién reconozcan la importancia de su compromiso con la mision y las

politicas en cuanto a trabajo colectivo, Clima Organizacional y convivencia a pesar de la
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diversidad que se presenta como lo sefialan Ramos y Tejera (2017) en el sentido que “la
percepcion sobre el Clima Organizacional varia de acuerdo con las condiciones de cada
trabajador y de como estas lo afectan”(p.228).

Los resultados de la investigacion muestran que el area de gestion directiva de la
institucion educativa esta encaminada a que esta se asuma como una organizacién donde se
trabaja colectivamente, en funcion de un horizonte unificado, en linea con la propuesta de
Alzate y Rios quienes manifiestan que el crecimiento organizacional debe redundar en un
crecimiento individual y colectivo en condiciones de trabajo colaborativo (Alzate Franco y Rios
Hincapié, 2013)

Finalmente, se presume que, de acuerdo con los resultados, las situaciones planteadas en
la definicion del problema de investigacion como desarticulacion entre algunas actividades de los
docentes con respecto a lo planteado en el PEIl y la entrega no oportuna de informacién que se les
solicita obedecen a casos aislados y no tienen relacién con el tipo de liderazgo de los directivos

ni con el Clima Organizacional de la institucion educativa.
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Capitulo 6. Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones
En la Institucion Educativa Agropecuaria Diego Luis Cordoba Pino del Choco en la que

se realizd esta investigacion, han ocurrido cambios en la dindmica educativa, algunos como la
movilidad de docentes, el cambio de directivos, rotacion del personal administrativo, son
normales y necesarios, sin embargo, el Clima Organizacional ha mostrado algunas dificultades
que motivaron la actual investigacion, por lo cual se realizd el proceso orientado por el objetivo
general, los objetivos especificos y la hipotesis.

A continuacién, se presentan las conclusiones obtenidas del proceso investigativo y del
componente de analisis de la informacion recolectada.

% Respecto al objetivo general: Analizar la relacion entre las percepciones de los docentes
sobre el estilo de liderazgo de sus directivos y el Clima Organizacional de la institucion, se
concluyé que existen diferencias significativas entre la percepcion de los docentes sobre el
Clima Organizacional y los Estilos de Liderazgo de los directivos.

%+ Sobre la variable dependiente los docentes perciben que el Clima Organizacional es positivo
y adecuado, pues los analisis parciales de las 8 dimensiones que la configuran asi lo
expresan:

- Los docentes tienen una percepcion positiva de la estructura de la institucion
educativa.

- La responsabilidad es valorada positivamente por los docentes.

- Los docentes estan de acuerdo con la recompensa que reciben por parte de la
institucion.

- En la dimensién riesgo los docentes tienen iniciativa y toman decisiones con

responsabilidad cuando les corresponde
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- Los docentes reconocen que en la institucion hay un ambiente de calidez donde existe
fraternidad y convivencia entre los docentes y directivos docentes.
- Los resultados indican que los docentes valoran positivamente el apoyo que sus
colegas y los directivos les proporcionan.
- Los docentes estan de acuerdo con el cumplimiento de las normas establecidas y la
institucion tiene la disponibilidad para avanzar en su desempefio.
- Los resultados indican que los docentes se identifican con la institucion al reconocer
su sentimiento de apego Yy aprecio hacia esta.
Respecto a la percepcion del Clima Organizacional de la institucion educativa por parte de
los docentes en cuanto al sexo (género), se encontrd6 mediante la prueba t que los promedios
de esta percepcién son mas positivos en las docentes mujeres que en los hombres.
Del anélisis se concluyé que el tipo de liderazgo predominante en los directivos es el
Transformacional y es valorado positivamente por los docentes porque reconocen que
propicia las buenas relaciones y un ambiente de respeto y convivencia, sin embargo,
expresaron gue estan atentos a que no se implementen tipos de liderazgos coercitivos y
autoritarios, que pueden crear malestar en la institucion educativa.
Se infiere del andlisis de las respuestas de los docentes, que el Clima Organizacional en la
institucion educativa es idoneo para el logro de los propositos institucionales por aspectos
como lo comunicacional, la conflanza mutua entre pares (docentes) y por el tipo de
liderazgo de los directivos y de las estrategias motivacionales que estos utilizan en forma de
incentivos o estimulos (Polanco, 2014).
El nivel de responsabilidad de los docentes es significativo, del analisis se concluyd que su

actitud es positiva al respecto, pues toman decisiones auténomas cuando les corresponde y
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sin la supervision permanente de los directivos; esta actitud es favorecida o respaldada por

los resultados del analisis de la dimension calidez componente del Clima Organizacional y

se deduce que los docentes reconocen que en la institucion hay un ambiente donde existe

fraternidad y convivencia entre los docentes y directivos docentes.

Recomendaciones

X/
%*

Las directivas de la institucién educativa deben procurar ejercer un tipo de liderazgo que
articule las gestiones directiva, administrativa y financiera, académica y de la comunidad en
medio de un Clima Organizacional favorable, debido a que la percepcion del Clima
Organizacional tiene un impacto significativo en el desempefio de los docentes y en el logro
de los propositos institucionales.

Los directivos de la institucion educativa deben desarrollar acciones urgentes de
socializacion, sensibilizacion y generacion de acuerdos para que los actores institucionales
reconozcan la importancia de su compromiso con la misién y visién de la institucion con la
comunidad educativa. Esto debido a que factores como la movilidad de docentes, el cambio
de directivos y administrativos, han generado rupturas del personal con la filosofia y los

valores institucionales.

Limitaciones

K/

*0

*

Un factor para tener en cuenta es que de 37 docentes que conforman la poblacion 10 (27%)

por decision personal no respondieron el instrumento aplicado en la investigacion.
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Consideraciones Eticas del Proyecto y Consentimiento Informado

La investigadora es Luisella Borja Moreno, estudiante de Maestria en Educacion en la
Universidad de Medellin.

La poblacion objeto de investigacion son los docentes de la Institucion Educativa Diego
Luis Cdrdoba Pino de Beté en el departamento del Choco, por ser un grupo pequefio se toma
igualmente como la muestra, su participacion es voluntaria y no hay discriminacion de genero u
orientacion sexual, religién, etnia o estrato social.

El proceso fue el siguiente: En reunién general a inicios del afio lectivo 2021, se les
socializo el proyecto y se les invitd a participar con lo que estuvieron de acuerdo, posteriormente
firmaron el Consentimiento informado autorizando el uso de fotografias, grabaciones de audio y
video o cualquier otro tipo de registro. lgualmente, se hicieron explicitos los procedimientos para
que puedan acceder a toda la informacion, la descripcion del proceso de guarda de
confidencialidad y el compromiso de uso de la informacion solo con fines académicos. Se

contempla la entrega de resultados generales del estudio.
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Apreciado/a docente, gracias por su disponibilidad para aportar sus apreciaciones; en este

instrumento no hay respuestas correctas o incorrectas, sus opiniones son un aporte valioso que

Instrucciones: Al lado derecho de cada pregunta, escriba, en la celda correspondiente, el nimero

que mejor identifica su respuesta de acuerdo con puntaje asignado en la tabla de calificacion (1,

2,3,4)
Calificacion Puntaje
Totalmente de acuerdo 4
De acuerdo 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1
. Totalmente De En Totalmente
No. Enunciado en
de acuerdo acuerdo Desacuerdo
desacuerdo
Estructura

En esta institucion educativa las tareas estan bien
definidas y organizadas

Esta institucion educativa se preocupa de que cada
docente conozca su funcionamiento, en quiénes recae la
autoridad y cudles son las tareas y responsabilidades de
cada uno.

En esta institucion educativa tengo la autonomia para
llevar a cabo practicas relacionadas con mi trabajo, los
objetivos propuestos y las prioridades de la institucion.

Las ideas nuevas suelen ser ignoradas, debido a que
existen demasiadas reglas, detalles administrativos y
tramites que cumplir.

A veces se trabaja en forma desorganizada y sin
planificacion.
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En algunas de las labores que he desempefiado,
desconociaexactamente quién era mi jefe o coordinador
encargado.

Quienes direccionan estainstitucion educativa prefieren
convocar a las personas mas apropiadas para hacer un
trabajo, aun cuando ello signifique cambiarlas de sus
puestos habituales.

Responsabilidad

En esta institucién educativa hay poca confianza en la
responsabilidad individual respecto del trabajo.

En esta institucion educativa la rectora da las
indicaciones generales de lo que se debe hacery delega
en los docentes laresponsabilidad deltrabajo especifico.

10

Cuando se presentan problemas en el trabajo, estos
deben ser resueltos directamente, sin necesidad de
recurrir a la rectora o coordinadores.

11

Es comln en esta institucion educativa que los errores
sean superados so6lo con disculpas

12

Uno de los problemas mas frecuentes en la institucion
educativa es que el personal no asume sus
responsabilidades en el trabajo.

Recompensa

13

En esta institucion educativa existe mucho interés por
destacar el trabajo bien realizado.

14

En esta institucion educativa mientras mejor sea el
trabajo que se realice, mayor es el reconocimiento que
se recibe.

15

En esta institucion no hay recompensa ni
reconocimiento por el trabajo bien hecho.

Riesgo

16

En esta institucion educativa los errores son
sancionados.

17

En esta institucién educativa se trabaja sin pausay sin
riesgos.

18

En esta institucidn educativa la toma de decisiones se
hace en forma discreta para alcanzar los fines
propuestos.

19

La directiva de nuestra institucion educativa esta
dispuesta a correr los riesgos de una buena iniciativa.

20

Para que esta institucién educativa sea superior a otras,
a veces hay que correr grandes riesgos.

Calidez

21

Entre los docentes de esta institucién educativa
predomina un ambiente de amistad.

22

Esta institucion educativa se caracteriza por tener un
ambiente cdmodo Y relajado.

23

En esta institucion educativa es dificil hacer amistades.

24

En esta Institucion Educativa la mayoria de las personas
estan dispuestas a ayudar a quienes lo necesiten.

25

En esta institucion educativa existen buenas relaciones
humanas entre los administrativos y los docentes.
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En esta institucion educativa el rector es poco

26 .
comprensivo cuando se comete un error.
En esta institucion educativa los administrativos se
27 | esfuerzan por conocer las aspiraciones de cada uno de
sus miembros.
o8 En esta institucion educativa es dificil que exista
confianza entre directivos y docentes.
Los administrativos de esta institucion educativa
29 | muestran interés por los docentes, sus problemas e
inquietudes.
Apoyo
En esta institucion educativa ante un trabajo dificil, se
30 | puede contar con la ayuda de los directivos docentes y
de los compafieros
En esta institucion educativa consideran que las
31 | actividades querealizo sonimportantes para el logro de
los objetivos institucionales
3 La institucion educativa reconoce que mi contribucion
aporta al progreso de la misma.
La institucién educativa toma en cuenta mis metas y
3 valores
2 La institucion educativa se preocupa por mi satisfaccién
en el trabajo
35 Aunque yo realizara el mejor trabajo posible, la
institucion educativa no lo apreciaria
La institucion educativa no toma en cuenta mi opinion
36 | al momento de tomar decisiones que pueden afectarme
directamente
La Institucion Educativa me da la oportunidad de
37 | aprender de mis errores al no recibir una represalia
cuando comentd un error sin importancia.
Norma
Estainstitucion educativaexige un rendimiento muy alto
38 en nuestro trabajo.
Para los directivos de esta institucion educativa toda
% actividad puede hacerse mejor.
En esta institucion educativa los directivos insisten
40 | continuamente en que mejoremos nuestro trabajo
individual y en grupo
Esta institucién educativa mejorard su rendimiento
4l cuando los docentes estén contentos.
En esta institucion educativa se valoran més las
42 | caracteristicas personales del docente que su
rendimiento en el trabajo.
En esta institucion educativa los docentes parecen dar
43 . . ) .
mucha importancia al hecho de hacer bien su trabajo.
Conflicto
En esta institucion educativa la mejor manera de causar
44 | una buena impresion es evitando las discusiones y los

desacuerdos
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Los directivos estiman que las discrepancias entre las

45 | distintas secciones y personas pueden ser Utiles para la
institucion educativa.
En estainstitucion educativa se nos alienta a expresar lo
46 | que pensamos, aunque estemos en desacuerdo con
nuestros directivos docentes.
En esta institucién educativa se ignoran las distintas
47 opiniones para llegar a un acuerdo.
La institucién educativa cuenta con mecanismos para
48 | resolver diferencias o conflictos de una manera
constructiva.
Identidad
49 Los docentes estdn satisfechos de laborar en esta
institucion educativa.
Siento que pertenezco a un cuerpo docente que funciona
50 bien.
51 Hastadonde yo percibo existe lealtad hacia la institucién
educativa.
La mayoria de los docentes estan mas preocupados por
52 | sus propios intereses que por los de la institucion
educativa.
53 Siento que hay una conexién entre los directivos
docentes y los docentes.
54 Siento que tengo el apoyo de los directivos docentes de

la Institucion.

Gracias por su Valioso Apoyo
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Apéndice 5: Cuestionario Adaptado del Desarrollado por Avolio y Bass

Multifactor Leadership Cuestionnaire (MLQ Forma 5X - Corta), Cuestionario de liderazgo multifactorial

CUESTIONARIO

VARIABLE

LIDERAZGO

INDICADORES

ITEMS

MLQ Forma5X —
CORTA. Bassy
Avolio (2000)
adaptado por Vega
yZavala (2004)

Estilos de
Liderazgo
directivo

1. Transformacional

1.- Influencia idealizada o
carisma

1. Resalta la importancia de respetara
los demas y trabajar en equipo.

2. Deja clara la importancia de tener
un fuerte sentido del deber (ser
comprometido).

3. Toma en consideracién las
consecuencias morales y éticas en
las decisiones que adopta.

4. Nos habla de la importancia de
tener valores morales (ser buenas
personas).

2.- Motivacion e
inspiracion.

5. Muestrael futuro de modo
optimista.

6. Tiende a hablar con entusiasmo
sobre los objetivos a lograr.

7. Plantea una vision motivante del
futuro.

8. Bxpresa confianza en que
alcanzaremos los objetivos.

3.- Consideracion
individualizada.

9. Dedica tiempo a atender
individualmente a los docentes.

10. Me trata como una personay no
solo como miembro de un grupo.

11. Considera que cada personatiene
necesidades, habilidades y
aspiraciones unicas.

12. Me ayudaa desarrollar mis

potencialidades.

4 .- Estimulacion Intelectual

13. Acostumbra a evaluar criticamente
creencias y supuestos paraver si
son apropiados.

14. Cuando resuelve problemas, trata
de verlos dese distintas
perspectivas.

15. Me ayudaa mirar los problemas
desde distintos puntos de vista.

16. Sugiere nuevas formas de hacerel
trabajo.
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2. Transaccional

1.- Recompensacontingente

17

18.

19.

20.

. Solo me apoya cuando hago bien
las tareas y actividades que se me
encomiendan.

Solamente destacaaquienes
realizan las tareas correctamente.
Recuerda con frecuencia que la
valoracion de nuestro desempefio
depende del cumplimiento de los
objetivos.

Cuando logro los objetivos
propuestos, me informa quelo he
hecho bien.

On por excepcion

2.- Direcci

activa

36.

ar.

38.

39.

Presta atenciéna las
irregularidades, errores y al no
cumplimiento de las normas.
Pone todasu atenciénen la
busqueday manejo de errores,
quejas y fallas.

Nos recuerda los fallos
constantemente.

Dirige mi atencion hacia fracasos
o errores cuando realizo las tareas.

3.- Direccidn pasiva

28.

40.

41.

25.

Trata de no intervenir en los
problemas, hasta que se vuelven
serios.

Evita implicarse en cuestiones
importantes

Espera a que los problemas se
resuelvan por si solos, para no
tener que actuar.

Evita tomar decisiones cuando se
requiere.

3. Laissez faire

1.- Liderazgo pasivo

evitador

42,

43.

Cree que muchos problemas se
resuelven solos, sin necesidad de
intervenir.

Tiene la creencia de que cada cual
debe buscarsu forma de hacerel
trabajo.

. Generalmente prefiere no tomar
decisiones.

4. Autoritario

1.- Control /poder

26.

27.

29.

30.

Controla todo el proceso de toma
de decisiones.

Utiliza el poderen beneficio de
todos.

Exige el cumplimiento de lo
previsto.

Imparte ordenes que deben ser

acatadas.
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2.- Desconfianza

3L

22.

23.

34.

35.

El directivo no permite
sugerencias.

Considera que los subordinados
son incapaces.

Considera que no todos deben
tener las mismas oportunidades,
Permite quesus ideas sean
cuestionadas.

Busca que la comunicacién sedé
solo a través de memorandum o
COITEO0S.

3.- No delega responsabilidades

21

22.

23.

24.

Considera que solo el directivo
puede hacer las cosas bien.
Asume plenamente la
responsabilidad de los resultados.
Considera que cada unotiene un
rol definido y preestablecido.
Estéa presente en todareunion o
actividad sobre el desarrollo de la
institucion.

Apéndice 6. Cuestionario para ldentificar los Estilos de Liderazgo

Instrucciones: Estimado/a docente, frente a cada pregunta, cologue el nimero que mejor identifica su

respuesta de acuerdo con la siguiente tabla de puntajes.

Calificacion Puntaje
Totalmente de acuerdo 4
De acuerdo 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1
No ftems Totalmente De En Totalmente en
' de acuerdo | acuerdo | desacuerdo desacuerdo
Liderazgo transformacional
1 Resalta la importancia de respetar a los demas y

trabajar en equipo.

Deja clara la importancia de tener un fuerte

2 | sentido del deber (ser comprometido).

3 | Tomaen consideracion las consecuencias morales
y éticas en las decisiones que adopta.

4 Nos habla de la importancia de tener valores

morales (ser buenas personas).
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Muestra el futuro de modo optimista.

Tiende a hablar con entusiasmo sobre los
objetivos a lograr.

Plantea una vision motivante del futuro.

0 (N o | on

Expresa confianza en que alcanzaremos los
objetivos.

Dedica tiempo a atender individualmente a los
docentes.

10

Me trata como una persona y no solo como
miembro de un grupo.

11

Considera que cada persona tiene necesidades,
habilidades y aspiraciones Unicas.

12

Me ayuda a desarrollar mis potencialidades.

13

La rectora acostumbra evaluar criticamente
creencias y supuestos para ver si son apropiados.

14

Cuando resuelve problemas, trata de verlos desde
distintas perspectivas.

15

Me ayuda a mirar los problemas desde distintos
puntos de vista.

16

Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.

Liderazgo transaccional

17

Solo me apoya cuando hago bien las actividades
que se me encomiendan.

18

Solamente destaca a quienes realizan las tareas
correctamente.

19

Recuerda con frecuencia que la valoracion de
nuestro desempefio depende del cumplimiento de
los objetivos.

20

Cuando logro los objetivos propuestos, me
informa que lo he hecho bien.

21

Presta atencion a las irregularidades, erroresy al
no cumplimiento de las normas.

22

Pone toda su atencion en la basqueda y manejo de
errores, quejas y fallas.

23

Nos recuerda los fallos constantemente.

24

Dirige mi atencién hacia fracasos o errores
cuando realizo las tareas.

25

Trata de no intervenir en los problemas, hasta que
se vuelven serios.

26

Evita tomar decisiones cuando se requiere.

Liderazgo Laissez faire

27

Evita implicarse en cuestiones importantes

28

Espera a que los problemas se resuelvan por si
solos, para no tener que actuar.

29

Cree que muchos problemas se resuelven solos,
sin necesidad de intervenir.

30

Tiene la creencia de que cada cual debe buscar su
forma de hacer el trabajo.

31

Generalmente prefiere no tomar decisiones.
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Liderazgo autoritario

32

Considera que solo el directivo puede hacer las
cosas bien.

33

Asume plenamente la responsabilidad de los
resultados.

34

El directivo no permite sugerencias.

35

Esté presente en toda reunion o actividad sobre el
desarrollo de la institucion.

36

Controla todo el proceso de toma de decisiones.

37

Considera que cada uno tiene un rol definido y
preestablecido.

38

Utiliza el poder en beneficio de todos.

39

Busca que la comunicacion se de solo a traves de
memorandum o correos

40

Permite que sus ideas sean cuestionadas.

41

Exige el cumplimiento de lo previsto.

42

Imparte ordenes que deben ser acatadas.

43

Considera que los subordinados son incapaces.

44

Considera que no todos deben tener las mismas
oportunidades.

iGracias por sus respuestas!
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Apéndice 7. Tablas de valoracion de los jueces a los instrumentos para medir la percepcion
de los docentes sobre los estilos de liderazgo

Liderazgo transformacional

Valoracion de los jueces a los items del instrumento de las Percepciones de los docentes sobre el
Estilo de liderazgo Transformacional de los directivos en una institucion educativa oficial del

Choco Colombia, 2021

ITEM Julez Juzez J‘gez CVC = CVCL-Pei
Resalta la importancia de respetar a los demas y 3 3 3 0,85
trabajar en equipo.
Deja clara la importancia de tener un fuerte 3 5 3 0,85
sentido del deber (ser comprometido).
Toma en consideracion las consecuencias 5 3 3 0,85
morales y éticas en las decisiones que adopta.
Nos habla de la importancia de tener valores 5 3 3 0,85
morales (ser buenas personas).
Muestra el futuro de modo optimista 2 2 3 0,85
Tiende a hablar con entusiasmo sobre los 3 5 3 0,85
objetivos a lograr
Plantea una vision motivante del futuro 3 3 3 0,96
Expresa conflanza en que alcanzaremos los 3 3 9 0,85
objetivos
Dedica tiempo a atender individualmente a los 5 9 9 0,85
docentes
Me trata como una persona y no solo como 3 3 3 0,85
miembro de un grupo
Considera que cada persona tiene necesidades, 5 3 3 0,85
habilidades y aspiraciones Unicas.
Me ayuda a desarrollar mis potencialidades. 3 3 3 0,96
La rectora acostumbra evaluar criticamente 5 3 3 0,85
creencias y supuestos para ver si son apropiados.
Cuando resuelve problemas, trata de verlos desde 5 3 3 0,85
distintas perspectivas
Me ayuda a mirar los problemas desde distintos 3 3 3 0,85
puntos de vista
Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo. 2 3 3 0,85

Nota: Elaboracion propia, a partir del archivo de Excel



Liderazgo Transaccional
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Valoracion de los jueces a los items del instrumento de las Percepciones de los docentes sobre el
Estilo de liderazgo Transaccional de los directivos en una institucion educativa oficial del

Choco Colombia, 2021

Juez Juez

Juez

ITEM 1 5 3 CVC = CVC1-Pei

Solo me apoya cuando hago bien las 0,85

g ) 2 3 3
actividades que se me encomiendan.
Solamente destaca a quienes realizan las tareas 3 9 3 0,85
correctamente.
Recuerda con frecuencia que la valoracion de 0,96
nuestro desempefio depende del cumplimiento de 3 3 3
los objetivos
Cuando logro los objetivos propuestos, me 0,85
) ) 2 3 3
informa que lo he hecho bien.
Presta atencién a las irregularidades, errores vy al 3 5 3 0,85
no cumplimiento de las normas
Pone toda su atencion en la busqueda y manejo 0,85

X 3 3 3

de errores, quejas y fallas
Nos recuerda los fallos constantemente 3 2 3 0,85
Dirige mi atencion hacia fracasos o errores 5 3 3 0,85
cuando realizo las tareas
Trata de no intervenir en los problemas, hasta 5 3 3 0,85
que se vuelven serios.
Evita tomar decisiones cuando se requiere 3 2 3 0,85

Nota: Elaboracion propia, a partir del archivo de Excel

Liderazgo Laissez Faire

Valoracion de los jueces a los items del instrumento de las Percepciones de los docentes sobre el
Estilo de liderazgo Laissez faire de los directivos en una institucion educativa oficial del Choco

Colombia, 2021

ITEM ez ez B2 cve = cvet-pei

Evita implicarse en cuestiones importantes 1 3 3 0.74
Espera a que los problemas se resuelvan por si 3 3 3 0,85
solos, para no tener que actuar.
Cree que muchos problemas se resuelven solos, 0,85
. . : . 3 2 3
sin necesidad de intervenir.
Tiene la creencia de que cada cual debe buscar su 0,96

) 3 3 3
forma de hacer el trabajo.
Generalmente prefiere no tomar decisiones. 2 3 0,85
Considera que solo el directivo puede hacer las 5 3 3 0,85

cosas bien.

Nota: Elaboracién propia, a partir del archivo de Excel



Liderazgo Autoritario
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Valoracion de los jueces a los items del instrumento de las Percepciones de los docentes sobre el
Estilo de liderazgo Autoritario de los directivos en una institucion educativa oficial del Chocd

Colombia, 2021

ITEM ez ez 2 cve = cvetpei

Asume plenamente la responsabilidad de los 5 3 3 0,85
resultados
El directivo no permite sugerencias 2 3 3 0,85
Esta presente en toda reunion o actividad sobre el 3 5 3 0,85
desarrollo de la institucion.
Controla todo el proceso de toma de decisiones 2 3 3 0,85
Considera que cada uno tiene un rol definido y 0,85

) 3 2 3
preestablecido
Utiliza el poder en beneficio de todos. 3 2 3 0,85
Busca que la comunicacion se dé solo a través de 3 3 3 0.96
memorandum o correos
Permite que sus ideas sean cuestionadas 2 3 3 0,85
Exige el cumplimiento de lo previsto. 2 3 3 0,85
Imparte ordenes que deben ser acatadas 2 3 3 0,85
Considera que los subordinados son incapaces 1 3 3 0.74
Considera que no todos deben tener las mismas 5 3 3 0,85

oportunidades,

Nota: Elaboracién propia, a partir del archivo de Excel
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Apéndice 8. Consentimiento Informado

Universidad de Medellin
Facultad de Ciencias Sociales y Humanas
Maestria en Educacion

Estimado/a docente:

Usted ha sido invitado/a participar en el proyecto de investigacion titulado “Percepcion de
los docentes sobre la relacion entre el Clima Organizacional y el Estilo de Liderazgo, en la
Institucion Educativa Agropecuaria Diego Luis Cordoba Pino, afie 2021” cuya investigadora
responsable es la directiva docente Luisella Borja Moreno, estudiante de la Maestria en Educacion,
quien se encuentra en su etapa de tesis y realizando su trabajo de campo. El objetivo de este estudio
es Analizar la percepcion de los docentes de la mencionada institucion educativa, sobre la relacion
entre el Clima Organizacional y el estilo de liderazgo, en el afio 2021
Al aceptar ser parte de este estudio, se le solicitard que responda algunos cuestionarios y en las
fechas programadas.

Su participacion es voluntaria y no involucra ningin dafio o peligro para su salud fisica o mental.
Usted puede negarse a participar en cualquier momento del estudio sin que deba dar razones para
ello, ni recibir ningln tipo de sancién, en cuyo caso la informacion que se hubiese recogido sera
descartada del estudio y eliminada.

Los datos obtenidos seran de caracter confidencial, se guardara el anonimato y estos datos seran
organizados con un nimero o cddigo asignado a cada participante. La identidad de los docentes
estara disponible s6lo para la investigadora del proyecto y se mantendra completamente
confidencial. Todos los hallazgos significativos desarrollados durante el curso de la investigacion
le seran entregados a usted en el afio 2022. Ademas, se entregard a la Institucion Educativa
Agropecuaria Diego Luis Cordoba Pino un informe con los resultados globales, sin identificar el
nombre de los participantes.

De participar de todo el estudio, usted recibira los resultados de las evaluaciones vy la posibilidad
de ayudar a desarrollar acciones pedagdgicas concretas y reflexiones personales basadas en los
resultados.

Las informaciones recolectadas no seran usadas para ningiin otro propdsito, aparte de los sefialados
anteriormente, sin su autorizacién previa y por escrito.

Cualquier pregunta que usted desee hacer durante el proceso de investigacion podra contactar a la
investigadora Luisella Borja Moreno en el correo electronico lusebomo2@hotmail.com

Agradezco desde ya su colaboracion.
Luisella Borja Moreno
Estudiante Maestria en Educacion - Universidad de Medellin
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Apéndice 9. Acta de Consentimiento Informado

Yo, identificado (a) con cédula de ciudadania
numero , acepto participar voluntaria y anénimamente en la investigacion
“Clima Organizacional y las percepciones de los docentes sobre el estilo de liderazgo de los
directivos en una institucion educativa oficial del Choco, Colombia 2021” realizada por la
directiva docente Luisella Borja Moreno, estudiante de la Maestria en Educacion, dependiente de
la Facultad de Ciencias Sociales y Humanas de la Universidad de Medellin.

Declaro haber sido informado/a de los objetivos y procedimientos del estudio y del tipo de
participacién. En relacién con ello, acepto responder algunos cuestionarios y entrevistas, que
puedan observarse en algunos espacios en los que participe durante la ejecucion del liderazgo
transformacional en las fechas programadas, en la Institucion Educativa Diego Luis Cérdoba Pino.
Declaro saber que la informacién entregada serd confidencial y anonima. Entiendo que la
informacion sera analizada por la investigadora en forma individual y que no se podran identificar
las respuestas y opiniones de cada docente de modo personal.

Declaro saber que la informacién que se obtenga sera guardada por el investigador responsable en
dependencias de la Universidad de Medellin y sera utilizada solo para este estudio.

Este documento se firma en dos ejemplares, quedando uno en poder de cada una de las partes.

Luisella Borja Moreno
Nombre Participante Nombre Investigadora

Firma Firma

Fecha:

Cualquier pregunta que usted desee hacer durante el proceso de investigacién podra contactar a la
investigadora Luisella Borja Moreno en el correo electronico lusebomo2@hotmail.com
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