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334 RESUMEN

335

336El presente estudio tuvo como objetivo general Analizar el estilo de liderazgo y su
337relacion con el clima organizacional de las instituciones educativas del Subsistema
338de Educacion Basica del Municipio Libertador, Estado Carabobo, se utiliz6 como
339linea de investigacién los procesos gerenciales. El estudio se enmarca en una
340investigacion  descriptiva, apoyada en un disefio no experimental de campo,
341utilizando como técnica el método hermenéutico. La poblaciéon objeto de estudio
342estuvo constituida por 69 docentes y 23 directivos, la muestra estratificada
343proporcional fue de 44 docentes y 20 directivos. Para la recoleccién de la informacion
344se utilizaron dos (2) instrumentos, una encuesta en la modalidad de cuestionario con
345escala tipo Likert, conformado por 26 items, aplicado tanto a los docentes como a los
346directivos, y una entrevista semi-estructurada que fue aplicada a 6 docentes y 3
347directivos; para obtener la confiabilidad del cuestionario se aplicé una prueba piloto a
34810 docentes y 1 director de otra institucion con caracteristicas similares a las
349instituciones de estudio. La validez del instrumento se realiz6 por juicio de expertos y
350la confiabilidad por medio del Coeficiente Alfa de Cronbach, el cual arrojé un
351coeficiente igual a 0,69, lo que determindé que el instrumento tiene una “alta”
352confiabilidad. Los resultados del cuestionario se presentaron en tablas y graficos,
353analizandolos porcentualmente y los de la entrevista se presentaron en un cuadro de
354categorizaciones, para posteriormente realizar una triangulacion, permitiendo concluir
355que los lideres de las instituciones educativas estudiadas ejercen un liderazgo
356situacional, lo cual incide en el dinamismo del clima organizacional de dichas
357instituciones.

358
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373 ABSTRACT

374

375  This study had as main purpose to analyze the leadership style and its relation
376with the organizational climate of the educational institutions of III Stage of Basic
377Education and Middle General Education at the Municipality of Libertador, Carabobo
378State, was used as line of research the management process. The study was based on
379a descriptive, supported by a non-experimental design field with the application of the
380hermeneutic method. The population was conformed by 69 teachers and 23 managers,
381the stratify proportional sample was of 44 teachers and 20 managers. In order to
382collect the information, were applied two (2) instruments, a survey in the form of
383questionnaire with questions based on the Likert scale, conformed of 26 items,
384applied to both teachers and managers, and a semi-structured interview that was
385applied to 6 teachers and 3 managers; the reliability for a pilot test of the
386questionnaire was applied to 10 teachers and 1 manager of another school with
387similar characteristics to the institutions of study. The validity of the instrument was
388performed by expert’s judgment and reliability through Cronbach's Alpha Coefficient,
389which resulted in a coefficient equal to 0,69, it meant that the instrument has “high”
390reliability. The questionnaire results were presented in tables and graphs, percentage
391analyzing them, and the interview were presented in box categorizations, to
392subsequently perform a triangulation, to the conclusion that the leaders of educational
393institutions studied exert situational leadership, which impacts the dynamism of
394organizational climate of these institutions.

395
396Keywords: leadership, organizational climate, educational institutions.
397Research Line: Management Processes.
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398 INTRODUCCION

399 El sistema educativo venezolano se ha visto afectado por cambios
400significativos, por lo cual la escuela debe convertirse en una organizacion
401competitiva que logre enfrentar exitosamente estos cambios y que contribuya a
402elevar la calidad educativa. Debido a que, el liderazgo es un factor determinante
403para el éxito, es fundamental que el personal directivo como lider nato de la
404institucion educativa, genere estrategias para influir positivamente en los miembros
405de dicha institucién, propiciando un clima organizacional favorable para el logro de

406los objetivos.

407  El principal recurso de las instituciones educativas es el ser humano, por lo cual
408los directivos deben ejercer un liderazgo que propicie un buen clima organizacional,
409enmarcado en un sistema de valores, ideas y creencias que permitan que se
410desarrollen buenas relaciones interpersonales, creando asi un clima organizacional
411armonioso y dinamico, generando la motivacion necesaria en sus miembros, donde
412todos sus integrantes puedan desarrollar las actividades propias del quehacer
413educativo, cumpliendo asi con sus responsabilidades y fortaleciendo a dicha

414institucion.

415 Por ello, se plante6 realizar la presente investigacion cuyo proposito es Analizar
416el estilo de liderazgo y su relacion con el clima organizacional de las instituciones
417educativas del Subsistema de Educacion Basica del Municipio Libertador, Estado
418Carabobo, en tal sentido, este trabajo de grado se encuentra estructurado en los

419siguientes capitulos:

420 El capitulo I, conformado por el planteamiento del problema, los objetivos de la

421investigacion y la justificacion.
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422  En el capitulo II se hace referencia a los antecedentes de la investigacion
423relacionados con el objetivo de estudio, las bases teoricas y legales sobre las que se

424sustenta el estudio y el cuadro de operacionalizacion de variables.

425  El capitulo III contempla los aspectos concernientes a la metodologia; esto es: el
426tipo de investigacion, el disefio, poblacién y muestra, técnicas e instrumentos de
427recolecciébn de informacién, validez y confiabilidad de los instrumentos,

428procedimiento de recoleccion de datos y el andlisis e interpretacion de los resultados.

429  En el Capitulo IV: se presenta el analisis de los resultados del cuestionario y

430entrevista aplicados a los docentes y directivos.

431 En el Capitulo V: se establecen las conclusiones producto de los resultados y las
432recomendaciones de la investigacion. Finalmente, se presentan las referencias

433bibliograficas y los anexos respectivos.
434
435
436
437
438
439
440
441

442
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443

444 CAPITULOI
445 EL PROBLEMA
446Planteamiento del Problema

447 En la actualidad a nivel mundial se han realizado diversos estudios, los cuales
448han determinado la importancia que tiene un liderazgo efectivo para crear un buen
449clima organizacional y por ende influir positivamente en la calidad educativa. El
450docente, como cualquier miembro de un equipo, debe sentirse motivado para realizar
451su labor educativa eficientemente, y esto es posible si se siente satisfecho tanto a
452nivel profesional como personal, por lo cual es fundamental que el clima
453organizacional de la institucién sea acorde, para que se puedan desarrollar

454adecuadamente las labores educativas.

455 En este sentido, segun Carnoy (citado por Vaillant, 2005), en investigaciones
456realizadas en Brasil, Chile y Cuba los investigadores encontraron que “en Cuba, los
457directores ofrecian un amplio apoyo y supervision a los docentes y, ademas, eran
458lideres pedagogicos en el aprendizaje de los estudiantes de sus centros docentes
459respectivos” (p. 335), lo cual se refleja en un mejor rendimiento educativo de este

460pais en comparacion con los otros paises estudiados.

461 Por otra parte, Uribe (2005), plantea que “los maestros requieren de un liderazgo
462que establezca las orientaciones estratégicas, al igual que cualquier miembro de una
463organizacion moderna” (p. 4), motivo por el cual el personal directivo de la
464institucion debe ser un lider capaz de guiar a su equipo en el logro de las metas

465institucionales, manejando racionalmente los recursos, generando ademas un buen
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466clima organizacional en el cual los docentes a su cargo se sientan satisfechos de su

467labor, asi como del trato que reciben de sus superiores.

468 Es por ello, que no se puede dejar a un lado lo expresado por Hoffmann (citado
469por Valda, 2010), quien sefiala que en paises como México, Colombia, Venezuela y
470en Centroamérica, el gerente se orienta a los resultados, muchas veces improvisando,
471sin considerar como se ven afectadas las relaciones entre los miembros del equipo, ya
472que puede presentar problemas para dar instrucciones, trabajar en equipo, e incluso

473maltrata al personal a su cargo, generando un clima organizacional desfavorable

474 Partiendo de esto, se puede afirmar que el gerente educativo debe comprometerse
475con el desarrollo y mejora progresiva de su institucion, razén por la cual debe cultivar
476en el personal a su cargo valores personales y profesionales, influenciandolos
477positivamente, debido a que la percepcion que el docente tenga con respecto a su
478trabajo, afectara su desempefio dentro de la institucion y el clima organizacional del

479mismo.

480 Es importante destacar, que actualmente en nuestro pais se han venido
481realizando numerosas discusiones entre los diferentes miembros de la sociedad,
482para buscar solucion a la crisis que atraviesa el sistema educativo venezolano, dicha
483crisis ha sido generada por diversos factores politicos, econémicos y culturales, por
484lo cual el docente esta llamado a generar cambios significativos para enfrentarla y

485mejorar asi el nivel educativo de la sociedad.

486 En este sentido, la escuela debe convertirse en una organizaciéon competitiva
487para enfrentar exitosamente los cambios sociales y elevar la calidad de la
488educacion, por esta razon es que las instituciones educativas deben poseer personal
489altamente capacitado, y el docente debe cumplir diversos roles que contribuyan al
490proceso de ensefianza y aprendizaje, con el fin de que el estudiante logre desarrollar

491todas sus potencialidades.
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492 Por lo tanto, los directivos como lideres de la institucién deben coadyuvar a
493esta mision, realizando funciones de orientacion, evaluacion, control y organizacion
494de la funcién educativa, ademas de promover los cambios buscados para mejorar la
495calidad educativa, administrando conscientemente los recursos materiales y
496humanos con que cuenta la institucion y creando un clima organizacional adecuado,
497donde el docente se sienta a gusto y pueda dar asi su mejor esfuerzo en pro de la

498institucion.

499 Es por este motivo, que se dice que el gerente educativo tiene una inmensa
500responsabilidad, debido a que en sus manos esta el conducir la institucion al éxito o
501al fracaso, resolviendo acertadamente o no los diferentes problemas que se suscitan
502en dichos recintos. A estos gerentes educativos, al igual que a los gerentes de
503cualquier organizacién, se les evalia tomando en cuenta la eficacia de las politicas
504implementadas y si a través de su gerencia se han observado cambios positivos en la
505administracion de los recursos de la organizacion, pero lamentablemente estos
506cambios positivos no siempre se ven reflejados en el clima organizacional de dichas
507instituciones y a pesar de mostrarse ante supervisores como instituciones exitosas,
508que entregan todos los recaudos a tiempo y cumplen con todas las actividades
509emanadas por el Distrito Escolar, los docentes sienten una enorme insatisfaccién

510con el trato por parte de los Directivos.

511 Por otra parte, cabe destacar que en el sistema educativo venezolano existen
512escuelas municipales, estadales y nacionales, las cuales se rigen por normativas
513emanadas por el Ministerio de Poder Popular para la Educacion, ademas de que sus
514directivos son asignados directamente por las diferentes instancias del Ministerio,
515muchas veces sin tomar en cuenta sus capacidades de liderazgo y si estan
516capacitados para generar un clima organizacional adecuado que logre el desarrollo

517armoénico de la institucion.
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518  En virtud de ello, por medio de observacion directa en visitas realizadas a
519diversas instituciones del Municipio Libertador y conversaciones con varios
520docentes, se pudo evidenciar que existen instituciones educativas donde el personal
521docente se siente “perseguido” o “agredido” por los directivos, en cuanto a entrega
522de actividades y se les reclama alguna falta o error cometido de manera inadecuada,
523sintiéndose minimizados e inconformes con su permanencia en la institucion,
524esperando la hora establecida para salir e irse corriendo a otro trabajo, a su casa o
525cualquier otro lugar, por lo cual se dice que el clima organizacional existente es
526inadecuado. Ademas, se ha podido observar que en muchos casos el directivo no
527orienta ni promueve las relaciones interpersonales entre el personal, ademas de que
528existe poca participacion de los docentes en las actividades institucionales como
529témbolas, domingo familiar, eleccién de reina de carnaval, acto de grado, fiestas
530para conmemorar el dia del maestro, fin de curso, Navidad, entre otras, lo cual
531genera poca interaccion de las personas que laboran en dichas instituciones,
532coadyuvando a que no exista un clima organizacional adecuado, trayendo como
533consecuencia que dichas personas no compartan ni establezcan lazos de amistad tan

534necesarios para la convivencia laboral.
535 Por lo antes descrito, se plantean las siguientes interrogantes:

536 ¢Cual es el estilo de liderazgo de las instituciones educativas del Subsistema de

537Educacién Basica del Municipio Libertador, Estado Carabobo?

538 ¢Como es el clima organizacional de las instituciones educativas del

539Subsistema de Educacion Basica del Municipio Libertador, Estado Carabobo?

540 ¢Existe relacion entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional de las
541linstituciones educativas del Subsistema de Educacién Basica del Municipio

542Libertador, Estado Carabobo?

543
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544
5450Dbjetivos de la Investigacion
546General:

547  Analizar el estilo de liderazgo y su relacion con el clima organizacional de las
548instituciones educativas del Subsistema de Educacién Basica del Municipio

549Libertador, Estado Carabobo.
550Especificos:

551e Diagnosticar el estilo de liderazgo de las instituciones educativas del Subsistema

552  de Educacién Bésica del Municipio Libertador, Estado Carabobo.

553e Describir el clima organizacional de las instituciones educativas del Subsistema

554  de Educacién Bésica del Municipio Libertador, Estado Carabobo.

555¢ Determinar la relacion existente entre el estilo de liderazgo y el clima
556  organizacional de las instituciones educativas del Subsistema de Educacion

557  Basica del Municipio Libertador, Estado Carabobo.
558Justificacion

559  Actualmente, el sistema educativo venezolano se encuentra en crisis y se dice
560que el gerente educativo como lider de la institucion educativa debe influir
561positivamente en las personas que hacen vida en la institucion y en la comunidad,
562ademas de ser capaz de tomar decisiones acertadas que conlleven a una mejora
563significativa del nivel educativo de la comunidad en la cual estd inserta la
564institucion. En este sentido, el directivo debe estar consciente de los diferentes
565estilos de liderazgo y seleccionar aquel que considere lo ayudara a crear el clima

5660rganizacional necesario para cumplir cabalmente su importante misién.
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567  De tal manera, que la pertinencia de esta investigacion estriba en la necesidad
568de diferenciar el estilo de liderazgo que tienen los directivos de nuestras
569instituciones educativas y cémo se puede relacionar cada uno de estos diferentes
570estilos de liderazgo que ejercen los directivos con el clima organizacional existente;
571de alli que el presente trabajo adquiere relevancia como marco referencial para los
572gerentes educativos, sirviendo de guia o herramienta de consulta para todos aquellos
573lideres educativos que necesiten investigar el cémo se ve afectado el clima
574organizacional debido al estilo de liderazgo de dichas instituciones, ademas de
575orientarlos en la adopcién de un determinado estilo de liderazgo que contribuya a

576generar el clima organizacional deseado.

577 De igual manera, es relevante en el area educativa, debido a que puede ser
578utilizada como guia para mejorar el sistema educativo venezolano, que depende en
579gran medida del gerente educativo y puede generar acciones dirigidas a mejorar el
580clima organizacional en las instituciones educativas, al concienciar a los gerentes
581educativos de la influencia que tiene su estilo de liderazgo en dicho clima

582organizacional.

583  Por consiguiente, también puede ser una herramienta de consulta para todas
584aquellas personas interesadas en el estilo de liderazgo, clima organizacional y las
585relaciones que se dan entre ambos, sustentado en factores como motivacion, toma
586de decisiones, comunicacion y liderazgo. Es por ello, que adquiere relevancia tanto
587para directivos, educadores y otras personas interesadas, constituyendo un aporte
588para mejorar las funciones gerenciales en las instituciones educativas venezolanas,

589lo cual redundara en mejorar la calidad de la educacion.

590  Por otra parte, es provechosa para los estudiantes ya que los resultados obtenidos
591pueden servir como marco referencial para la realizacion de otros proyectos de
592investigacion que procuren analizar el estilo de liderazgo del personal directivo y su

593influencia en el clima organizacional existente en las instituciones educativas.
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594

595 CAPITULO IT
596 MARCO TEORICO
597Antecedentes de la Investigacion

598  En Venezuela las investigaciones sobre el clima organizacional surgen por el
599interés que tiene dicho tema en el funcionamiento de las organizaciones, las
600investigaciones realizadas estan directamente relacionadas con las variables a

601investigar, entre las cuales podemos mencionar:

602 El estudio realizado por Abdala, (2009) para optar al Titulo de Magister en
603Educacion Mencion Gerencia Avanzada en Educaciéon titulado “Factores
604determinantes del clima organizacional en el desempefio de los docentes de educacion
605secundaria de la Unidad Educativa Colegio Los Robles, ubicado en el municipio
606Naguanagua, Estado Carabobo”, cuyo objetivo general fue determinar los factores del
607Clima Organizacional que intervinieron en el desempefio de los docentes de
608Educacion Secundaria de la U.E. Colegio “Los Robles”, ubicada en el Municipio
609Naguanagua, Estado Carabobo. El estudio estuvo enmarcado dentro de una
610investigacion descriptiva, transeccional, no experimental, con una poblacion de 26
611docentes de secundaria y como muestra se tomo la totalidad de la poblacion por ser
612una poblacién pequefia. Con dicha investigacién la autora concluyé que el clima
613laboral de la institucion es poco favorable, caracterizado por falta de liderazgo en el
614director, minima participaciéon grupal en la toma de decisiones, insatisfaccion con
615respecto a la recompensa al logro y escasa oportunidad de desafios personales, por lo

616que se recomend6 considerar y reevaluar seriamente aquellos aspectos que estan
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617incidiendo en el clima de la organizacién para lograr un ambiente de confianza y

618armonia entre todos los miembros que integran la institucion.

619  El anterior trabajo representd un antecedente, ya que enfatiza la importancia del
620liderazgo del personal directivo que afecta directa o indirectamente al clima
621organizacional de la institucién. Por lo cual es importante tomarla como referencia
622para comprender que las relaciones que se dan entre directivos y docentes inciden en
623el desarrollo de un clima organizacional adecuado para el desarrollo y logro de los

6240bjetivos institucionales.

625  Igualmente, Duran, (2012) realizé un estudio para optar al Titulo de Magister en
626Educacion Mencion Gerencia Avanzada en Educacion titulado “El estilo de liderazgo
627y su efecto en el mejoramiento continuo del clima organizacional del departamento
628de Ciencias Basicas de la Facultad de Odontologia de la Universidad de Carabobo”
629cuyo proposito fue analizar el estilo de liderazgo y su efecto en el mejoramiento
630continuo del clima organizacional del Departamento de Ciencias Basicas de la
631Facultad de Odontologia de la Universidad de Carabobo. Se desarrolldé una
632investigacion descriptiva, apoyada en una investigacion de campo, con una muestra
633intencionada, conformada por 36 individuos. Los resultados permitieron concluir que
634el jefe del departamento presenta un estilo de liderazgo situacional, basado en
635valores, lo cual incide en el clima organizacional. Adicionalmente se diagnosticaron
636deficiencias en el canal de comunicacién y en el sistema de recompensas e

637infraestructura de la organizacion.

638 Aunque este estudio no se encuentra dentro del nivel de estudio de esta
639investigacién, aporta informacién importante sobre liderazgo, comunicacién y
640motivacion, destacando su relacion con el presente estudio, ya que se enfatiza la

641linfluencia del estilo de liderazgo ejercido en el clima organizacional de la institucion.
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642 Siguiendo el mismo orden de ideas, se encuentra el trabajo realizado por Rojas,
643(2012) para optar al Titulo de Magister en Educaciéon Mencion Gerencia Avanzada en
644Educacion titulado “Plan de accién basado en la filosofia del lider relacional como
645estrategia para la optimizacion del clima organizacional en el Liceo Batalla de
646Vigirima”, el cual tuvo como objetivo proponer un plan de accién basado en la
647filosofia del lider relacional como estrategia para la optimizacion del clima
648organizacional en el Liceo “Batalla de Vigirima”, Guacara Estado Carabobo. Para tal
649fin se utiliz6 la modalidad correspondiente a proyecto factible con base a un
650diagnostico, estudiando una muestra censal probabilistica de los dos estratos en
651estudio: 6 directivos y 10 docentes. El estudio concluy6 que es necesaria la aplicacion
652de un plan de accion basado en la filosofia de liderazgo relacional como estrategia
653para optimizar el clima organizacional en el Liceo “Batalla de Vigirima”,
654recomendando ademas, optimizar el liderazgo relacional para fortalecer las relaciones
655interpersonales y asi lograr un clima organizacional exitoso que permita afrontar los

656retos y las oportunidades de los nuevos tiempos.

657 Por lo que dicha investigacion aporta datos importantes relacionando el liderazgo
658como factor que afecta fundamentalmente el clima organizacional de cualquier
659institucion, destacando que para lograr un clima organizacional exitoso es
660fundamental la existencia de un liderazgo que promueva relaciones interpersonales

661entre los miembros de la institucion.

662 Asi, se puede hacer mencién al estudio realizado para optar al Titulo de Magister
663en Educacion Mencion Gerencia Avanzada en Educacion por Ardito, (2012) ”Clima
664organizacional y el desempefio docente en la E.B.E. José Félix Ribas, ubicado en el
665municipio Valencia Estado Carabobo”, el cual tuvo como objetivo general determinar
666la influencia del clima organizacional en el desempefio docente de la E.B.E. José
667Félix Ribas |, ubicada en el municipio Valencia Estado Carabobo. El estudio estuvo

668enmarcado dentro de una investigacion descriptiva de campo de corte transversal o
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669transeccional, con una muestra tipo censal de 24 docentes. De acuerdo con los
670resultados obtenidos se concluy6 que en la instituciéon existe un clima organizacional
671favorable pero se deben reforzar las debilidades presentadas en cuanto al liderazgo, el
672sistema de recompensas existente y la participacion de los docentes en la toma de

673decisiones.

674  Entre la presente investigacion y la de Ardito existe relacion, debido a que en
675ambas se estudia el clima organizacional en instituciones educativas, segun dicha
676investigacion para que exista un clima organizacional favorable en la organizacion, es
677vital que exista un buen liderazgo que promueva la existencia de dicho clima

678organizacional.

679 A su vez, Lépez, (2012) realizé un estudio para optar al Titulo de Magister en
680Educacion Mencion Gerencia Avanzada en Educacion denominado “El liderazgo
681directivo y su relacion con el desempefio laboral del personal administrativo. Caso:
682Unidad Educativa Manuel Antonio Malpica”, el cual tuvo como objetivo general
683analizar la influencia del liderazgo directivo en el desempefio laboral del personal
684administrativo de la unidad educativa “Manuel Antonio Malpica” ubicada en
685Naguanagua — Estado Carabobo. El estudio se enmarc6 en una investigacion
686descriptiva, con apoyo en un disefio no experimental de campo, con una muestra de
687tipo censal de 12 directivos y 20 personal administrativo. Los resultados permitieron
688concluir que el lider directivo de la Unidad Educativa “Manuel Antonio Malpica”
689ejerce un liderazgo liberal, donde el personal administrativo no guarda respeto hacia
690el jefe y presenta falta de compromiso por su desempefio laboral, por lo que se sugirié
691al directivo ejercer un liderazgo situacional y al personal administrativo capacitarse

692continuamente para garantizar su trabajo.
693  De modo similar, el trabajo citado representa un aporte significativo para la

694presente investigacion, debido a que estudia aspectos como el liderazgo existente en
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695las instituciones educativas, la conclusién de dicho trabajo nos puede servir de base
696para resaltar la importancia de la existencia del liderazgo situacional en las
697instituciones, debido a que si s6lo se da el liderazgo liberal puede crear irrespeto
698hacia la figura del director y se afecta el logro de los objetivos institucionales. Al
699director ejercer un solo estilo de liderazgo, es muy probable que se le dificulte el

700manejar todas las diversas situaciones que se le puedan presentar.
701Bases Tedricas

702 Con la finalidad de apoyar la investigacion, se presentaran diversas teorias y
703conceptos relacionados con el tema de estudio, para asi permitir su mayor

704comprension.

705 Arias (2006), sefiala que las bases tedricas “comprenden un conjunto de
706conceptos y proposiciones que constituyen un punto de vista o enfoque determinado,

707dirigido a explicar el fenémeno o problema planteado” (p. 39)
708Teorias sobre Liderazgo

709 Los diversos estudiosos del liderazgo a lo largo de los afios han planteado
710diversas teorias, de las cuales para la investigacion mencionaremos: Teoria de los
711Rasgos de la Personalidad, Teorias del Comportamiento y las diversas Teorias de la
712Situacion y de la Contingencia del Liderazgo (Eleccién de Pautas de Liderazgo,
713Teoria de la Contingencia del Liderazgo de Fiedler, Teoria del Liderazgo por Etapas

714de House y Teoria de la Situacién de Liderazgo de Hersey y Blanchard).
715Teoria de los Rasgos de Personalidad

716 Rodriguez (2009) sefiala que Stogdill realizo mas de 5000 estudios sobre el
717liderazgo, descubriendo caracteristicas que parecian tener en comtn dichos lideres en

718las siguientes cinco areas:

64 13
65



719 Inteligencia y Erudicion. Los estudios indicaron que los lideres son

720 un tanto mas inteligentes, se desempefian mejor en tareas académicas,
721 y poseen un criterio superior y habilidades para tomar decisiones que
722 los seguidores...

723 Rasgos Fisicos. Los resultados fueron en extremo contradictorios al
724 relacionar estatura, peso, edad, fuerza y cualidades atractivas a un
725 estilo de liderazgo efectivo...

726 Personalidad. Muchos lideres parecen tener una personalidad
727 caracterizada por la confianza en si mismos, honradez, integridad,
728 creatividad e iniciativa...

729 Condicion Social y Experiencia. Los lideres parecen poseer buenas
730 habilidades para la interaccion personal y pueden inspirar y motivar el
731 esfuerzo en equipo...

732 Orientacion en la Tarea. Los lideres parecen estar caracterizados por
733 una elevada necesidad de asumir responsabilidades y realizar tareas
734 especificas estd altamente motivado por fijar objetivos y alcanzarlos
735 en forma persistente... (pp. 36-37)

736 Esta teoria se enfoca en la bisqueda de los rasgos personales que poseian los
737lideres y que los distinguian de las demas personas, entre estos rasgos también
738podemos sefialar el carisma, entusiasmo, edad, capacidad, integridad, seguridad en si

739mismo y otras.

740 Otros investigadores han presentado también algunos descubrimientos positivos
741concernientes a los rasgos del liderazgo, sin embargo el problema es que tales rasgos
742no son aplicables a todos los gerentes de éxito con lo cual se presentan muchas

743excepciones al patron general.

744 El estudio del liderazgo a través de las caracteristicas de los lideres no ha sido
745muy util, al respecto Chiavenato (2009) plantea “el liderazgo debe verse desde una
746perspectiva integral, es decir, no se debe separar al lider de sus seguidores. Las partes
747involucradas deben estar unidas en una relacion abierta e intensa para que exista una

748interaccion capaz de ofrecer aprendizaje y desarrollo”. (p. 349)
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749  Igualmente, Hodgets y Altman (1994) sefialan: "la mayoria de los especialistas en
750la conducta no se sienten profundamente interesados en los rasgos, debido con toda
751certeza a que no se ha logrado formular una lista universal de los rasgos de

752administracion”. (p. 200)

753 Segun estos estudiosos, el liderazgo ejercido no sélo depende de las
754caracteristicas personales del lider, sino que también esta influenciado por diferentes

755caracteristicas del contexto en el cual se desenvuelve.
756Teorias del Comportamiento

757 Segun estas teorias existen diferentes conductas que distinguen al lider del resto
758del personal. Al respecto, se han realizado diversos estudios para clasificar los estilos
759de liderazgo existentes, uno de los estudios mas difundidos al respecto es la
760Investigacion de la Universidad de Iowa, realizada por Kurt Lewin y un grupo de
761colaboradores durante la década de 1930, en la cual se distinguen tres estilos basicos

762de liderazgo:

763— Autocratico: El gerente es quien tiene el poder y por lo tanto quien toma las
764  decisiones de la organizacion. Tiene una personalidad dominante y se limita a
765  tomar las decisiones y a informar a sus subordinados las tareas que deben cumplir
766  para lograr los objetivos. Desconfia de sus subordinados y los castiga y amenaza

767 constantemente.

768— Liberal (Laissez-faire) o De Rienda Suelta: El gerente le da libertad a los
769  miembros de su equipo para que tomen las decisiones y las acciones para

770  alcanzar las metas, mientras €l supervisa de forma muy distante.
771— Democratico: El gerente procura integrar a los miembros del equipo, orientando

772 a sus miembros y estimulandolos a que participen y tomen decisiones,
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773  demostrando asi su confianza en ellos. Recompensa a los miembros del equipo y

774  solo los sanciona eventualmente. (Chiavenato, 2009, pp. 349-350)

775  Los lideres que ejercen cualquiera de éstos tres estilos de liderazgo, consideran
776que su principal funcion es servir de apoyo a sus subordinados en la realizacion de las
7770peraciones normales de la institucion, proporcionandoles la informacion que
778consideran pertinente para la realizacién del trabajo y sirviendo como canal de
779comunicacion entre el grupo y el medio externo. Es importante sefialar que

780dependiendo del estilo de liderazgo ejercido, el apoyo del lider sera mayor o menor.

781  Analizando los diferentes estilos de liderazgo, podemos decir que en las
782instituciones educativas seria ideal contar con lideres que equilibren los tres estilos de
783liderazgo mencionados, demostrando caracteristicas propias de un buen lider como

784responsabilidad, honestidad, ética, perseverancia, entre otras.

785 Al respecto Terry (1986) sefiala:

786 Un dirigente influye en otros o sea los guiados por sus cualidades de
787 confianza, habilidad comunicativa y conciencia de su impacto en
788 otros, asi como por su percepcion respecto a la situacion y a sus
789 subordinados. Parece vital el grado de confianza que el grupo tenga en
790 el jefe. (p. 463).

791 De lo cual se desprende que el clima de la organizacion escolar depende en
792gran medida del estilo de liderazgo ejercido por el personal directivo de la
793institucién, asi como del comportamiento que presenten los miembros que laboren

794en la misma.

795 Como no existen dos instituciones educativas con las mismas caracteristicas, es
796recomendable que el lider tome en cuenta las diferentes situaciones que se van

797presentando en su instituciéon, para asi determinar el estilo de liderazgo mas
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798conveniente para enfrentarla, ya que dependiendo de la situacion, uno u otro estilo

799puede ser mas ttil para su solucion.
800Teorias de la Situacion y de la Contingencia del Liderazgo

801 Segin Chiavenato (2009), “en las teorias de la situacion del liderazgo, los
802rasgos y el comportamiento se conjugan con la contingencia de la situaciéon para
803determinar los resultados”. En estas teorias se “toman en cuenta al lider, a los

804subalternos, las tareas, la situacion, los objetivos, etc.” (p. 353)
805Eleccion de Pautas de Liderazgo

806 Seguin Chiavenato (2009), “Tannenbaum y Schmidt fueron los precursores de la
807teoria situacional del liderazgo”. Sefiala Chiavenato (2009) que para Tannenbaum y
808Schmidt “el liderazgo es un fendmeno situacional que se basa en tres aspectos: las
809fuerzas del lider, las fuerzas de los subordinados y las fuerzas de la situacion” (p.
810354). En la Figura 1, se muestran las fuerzas que condicionan las pautas de

811liderazgo.

812 Segun la investigacion realizada por Tannenbaum y Schmidt y mencionada por
813Chiavenato (2009), “el lider puede escoger la pauta de liderazgo adecuada para cada
814situacion, de modo que ajuste sus fuerzas a las de los subordinados y de la
815situacion”. (p. 354). En la figura 2 se puede observar la escala de pautas de

816liderazgo entre las cuales el lider puede escoger.

817
818
819
820
821
822
823
824
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825Figura 1
826Fuerzas que condicionan las pautas de liderazgo

Fuerzas de la situacién:

*Organizacion, estructura, cultura y
valores.

* Ambiente y condiciones de trabajo.

*Tarea a ejecutar.

*Tiempo disponible para ejecutarla.

*Caracteristicas del grupo o equipo.

Estilo de

liderazgo a
adoptar

Fuerzas de los subordinados
Fuerzas del lider:

*Caracteristicas de los subordinados.

*Valores y convicciones de los

=Caracteristicas personales del lider. :
subordinados.

*Valores y convicciones personales

del lider.
*Confianzaen los subordinados.
*Facilidad para comunicarse.
*Mision y vision adoptados por el
lider.
*Tolerancia a la incertidumbre.

*Deseo de asumir responsabilidades.

*Necesidad de autonomia.

*Comprension de la tarea.

*Conocimientos y experiencias.

*Competencias personales y
grupales.

*Deseo de participar en las
decisiones.

827
828Fuente: Chiavenato (2009, p. 354).

829
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830Figura 2
831Escala de pautas de liderazgo

Liderazgo centralizado en el lider Liderazgo centralizado en los subordinados

Uso de autoridad por

parte del lider Margen de maniobra
de los subordinados

Hlfrom  Hlder om el defme

ladecision y  ladecision y EXpODE 313 presents expone lmitss ypide  permite que el
lacommica 2 lavendealos  idemypide proyecto de problema, a prupo que grupo decida

los subordmados.  quele hagm Qecisicn que fectbe fome ma dentro de
subordmados. pregumtas. los SUZELENCIE § dectsion. ciettos
subordmados foma ma limites.
modificar.

832
833Fuente: Chiavenato (2009, p. 255). Adaptado de Robert Tannenbaum y Warren H.

834Schmidtt, “How to Choose a Leadership Pattern”

835 Segun Chiavenato (2009) “el lider que se encuentra en el extremo izquierdo de la
836escala esta sujeto a la influencia de fuerzas personales, grupales y ambientales que
837dan por resultado un estilo autocratico e impositivo”. También sefiala que “El lider
838que esta en el extremo derecho de la escala esta sujeto a la influencia de fuerzas que

839dan por resultado un estilo democratico y participativo”. (p. 355).
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840Teoria de la Contingencia del Liderazgo de Fiedler

841 De acuerdo con Chiavenato (2009), la teoria de la contingencia de Fiedler
842“propone combinar el estilo de liderazgo de acuerdo con la situacion de la
843organizacion” (p. 355). Para la realizacion de su estudio Fiedler elaboré un
844instrumento al cual llam6 cuestionario del compafiero menos preferido (CMP),
845mediante el cual los entrevistados podian sefialar a las personas con las cuales
846preferian trabajar, determinando que los que obtenian una aceptacién mayor eran los
847que centraban su liderazgo en las relaciones con el resto del equipo, mientras que los
848que obtenian menor aceptacién eran aquellos lideres que ejercian un estilo de

849liderazgo centrado en las tareas.

850 Segun Chiavenato (2009), para realizar esta afirmacion:

851 Fiedler se basa en tres variables:

852 e Relaciones entre el lider y los miembros (buenas o malas), o sea, la
853 manera en que los miembros apoyan al lider.

854 e FEstructura de la tarea (mucha o poca), o sea, la medida en que los
855 miembros comprenden los objetivos de las tareas, los
856 procedimientos y las instrucciones.

857 e Poder de posicion del lider (alta o baja), es decir, la autoridad del
858 lider para recompensar o sancionar y su experiencia en la tarea. (p.
859 356).

860 Segun Fiedler, en las situaciones moderadamente favorables los lideres que
861logran el éxito son aquellos motivados por las relaciones, mientras que los lideres
862motivados por la tarea suelen alcanzar mayores éxitos en situaciones extremas (muy
863desfavorables o muy favorables). Si comparamos el liderazgo motivado por la tarea
864con los estilos de liderazgo autocratico y el participativo, podemos sefialar que en

865situaciones extremas son mas exitosos los lideres autocraticos, mientras que en las
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866situaciones moderadamente favorables resultan mas exitosos los lideres que ejercen

867un liderazgo participativo. (Chiavenato, 2009, 356).
868Teoria del Liderazgo por Etapas de House

869 Segun Chiavenato (2009), House, basandose en trabajos realizados por otros
870autores desarrollé la teoria del liderazgo por etapas, teoria del camino y la meta o

871también conocida como teoria dirigida a objetivos. (p. 358)

872 Segun Hodgets y Altman (1994):

873 La funcion del lider se conceptia como un trabajo que consiste en: a)
874 especificar las tareas que deben realizar los subordinados; b) quitar
875 cualquier estorbo que pueda obstaculizar la obtencion de la meta y c)
876 ampliar las oportunidades de que los subordinados alcancen
877 satisfacciones personales. (p. 212)

878 Como se desprende de este concepto, la principal tarea del lider es suministrarle
8791as instrucciones necesarias a sus seguidores que lo ayuden a lograr sus objetivos
880minimizando los obstaculos, y que a su vez, éstos objetivos sean compatibles con los
881objetivos de la organizacion. Segun esta teoria, si los subordinados perciben que el
882lider les brinda una fuente de satisfacciones inmediata, consideraran su conducta
883como aceptable y a su vez, los lideres se esforzaran para explicarles a sus seguidores

884como obtener estas recompensas.

885  El principal sefialamiento de esta teoria es que el lider influye en la ruta entre
886conducta y meta, definiendo los puestos y las funciones que se deben cumplir,
887buscando la cohesion y el esfuerzo grupal, eliminando obstdculos, creando
888situaciones que incrementen la satisfaccion personal de sus seguidores en su

889desempefio laboral, reduciendo o eliminando obstaculos.
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890Teoria de la Situaciéon de Liderazgo de Hersey y Blanchard

891 Segun Hersey y Blanchard, mencionados por Chiavenato (2009), en la teoria
892situacional el gerente adapta su estilo de acuerdo a la situacion que se presente en la
893organizacion, y parte de que los subordinados tienen diferentes grados de madurez,
894debido a su habilidad o entrenamiento, nivel de confianza y deseos de trabajar. Los

895autores en dicha teoria sefialan que existen cuatro estilos:
8961) Estilo de contar (S1): define los roles de los subalternos con poca preparacion.

8972) Estilo de vender (S2): dirige y apoya a los subalternos que tienen poca o mediana

898  preparacion, pero que estan motivados y asumen responsabilidades.

8993) Estilo participativo (S3): motiva a los subalternos con media o alta preparacion,
900 apoyandolos y compartiendo con ellos el proceso de toma de decisiones,

901 fortaleciendo asi su deseo de trabajar eficientemente.

9024) Estilo delegador (S4): estimula a los subalternos ampliamente capacitados, para
903 que asuman la responsabilidad e iniciativa al realizar las actividades. (pp.

904  360-362)

905 Como podemos observar, segln esta teoria los lideres deben estar al tanto de las
906capacidades de sus subalternos, para que a medida que éstos tengan una mayor
907preparacion, madurez y experiencia, les pueda delegar parte del poder y lograr que se
908comprometan mas en el logro de los objetivos. Este modelo se diferencia de la teoria
909de la Contingencia de Fiedler, ya que representa al lider por lo que hace y no por sus

910caracteristicas personales.

911 Segin los autores, ningun estilo de liderazgo es Optimo para todas las

912situaciones, sino que se debe adaptar a las caracteristicas personales y profesionales
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913de los subordinados y asignarle tareas y responsabilidades a cada subordinado de

914acuerdo a sus propias caracteristicas.

915  Ademas, los diversos autores consultados sefialan que cada estilo de liderazgo
916puede ser efectivo si se adapta a las necesidades de la situacion, no existe un estilo
917mejor que el otro y el gerente es quien debe estudiar y seleccionar el que mas se
918adectie a su personalidad y a las circunstancias que rodean la organizacion. Es
919importante que el gerente comprenda que su estilo gerencial influye en el ambiente de

920trabajo y el logro de las metas organizacionales.

921 Los Gerentes Educativos tienden a emplear uno u otro estilo gerencial de acuerdo
922a la situacién que se le presente, asi como a las caracteristicas personales y laborales
923de sus subalternos y la estructura organizacional, por lo cual es muy dificil ubicar a
924un gerente dentro de un estilo especifico de gerencia, sin embargo se puede establecer

925ciertas caracteristicas que permiten sefialar su tendencia gerencial.
926Teorias de la Motivacion

927 Segun Chiavenato (2011), “las teorias mas conocidas sobre motivacion se
928relacionan con las necesidades humanas”. (p.43). Entre las diferentes teorias que
929buscan explicar la motivaciéon tenemos: Jerarquia de las necesidades seglin Maslow,
930Teoria de los dos factores de Herzberg y el Modelo contingencial de motivacién de

931Vroom.
932Jerarquia de las necesidades segiin Maslow

933 Segun Maslow, (citado por Chiavenato, 2011):

934 Las necesidades humanas estan organizadas en una piramide de
935 acuerdo con su importancia respecto de la conducta humana. En la
936 base de la piramide estan las necesidades mas bajas y recurrentes (las
937 llamadas necesidades primarias), mientras que en la cispide estan las
938 mas elaboradas e intelectuales (necesidades secundarias). (p.43)
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939  En la Figura 3 se puede observar la piramide de la jerarquia de las necesidades

940humanas de Maslow.

941Figura 3
942Jerarquia de las necesidades humanas de Maslow

» Necesidades secundarias

rimarias

943
944Fuente: Chiavenato (2011, p. 43).

945 Como podemos observar, los seres humanos deben satisfacer en primer lugar las
946necesidades primarias (fisiolégicas y de seguridad), para luego buscar satisfacer las
947necesidades secundarias (sociales, estima y auto-realizacion); mientras las
948necesidades de la base de la piramide no se encuentren satisfechas, no puede acceder

949a los niveles mas altos de dicha piramide.
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950Teoria de los dos factores de Herzberg

951 Chiavenato (2011) sefiala que Herzberg basa su teoria en el ambiente externo y

952que la motivacion depende de dos factores:

953a) Factores higiénicos: conformado por todas las condiciones que guardan relacion
954 con el puesto, como salario y beneficios econémicos, seguridad laboral,

955  relaciones con sus compaifieros y jefes.

956b) Factores motivacionales: relacionados con las caracteristicas del puesto, tales
957  como responsabilidad, crecimiento profesional, utilizaciéon de habilidades, entre

958  otros. (p. 45)

959 En la tabla 1 podemos observar el modelo de factores de higiene-motivacién de

960Herzberg

961Tabla 1

962Factores de higiene-motivacion de Herzberg
. El trabajo en si.
. Responsabilidad.
. Progreso.
. Crecimiento.
. Realizacion.
. Reconocimiento.
. Estatus.
. Relaciones interpersonales.
. Supervisién.
. Colegas y subordinados.
. Supervisién técnica.
. Politicas administrativas y empresariales.
. Seguridad en el trabajo.
. Condiciones fisicas de trabajo.
. Salario.
. Vida personal.

963
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964Fuente: Adaptado de Chiavenato (2011, p. 46), Gomes (2013).

965 De acuerdo a lo que se puede observar, la motivacion de las personas depende en
966gran medida del ambiente externo, el cual debemos considerar al momento de
967motivar a los trabajadores, para que realicen el trabajo de forma adecuada y se

968establezca un ambiente de trabajo favorable.
969EI modelo contingencial de motivacion de Vroom

970 De acuerdo con Vroom, (mencionado por Chiavenato, 2011):

971 En cada individuo existen tres factores que determinan su motivacion
972 para producir:

973 1. Los objetivos individuales, es decir, la fuerza del deseo para
974 alcanzar los objetivos.

975 2. La relacion que el individuo percibe entre productividad y
976 logro de sus objetivos individuales.

977 3. La capacidad del individuo para influir en su propio nivel de
978 productividad, a medida que cree influir en él. (p. 47).

979  En la figura 4 se muestran los tres factores de la motivacién para producir segin

980Vroom.

981Figura 4
982L.os tres factores de la motivacion para producir

90 26
91



Fuerza del deseo para lograr objetivos Expectativas
individuales
L
'La motivacion| ( Relacion que se percibe entre ' '
para producir | productividad y logro de los objetivos {  Recompensas
es funcion de L individuales . f
Capacidad que se percibe para influir Relacianes enire
AL o { expectativasy
en su propio nivel de productividad
recompensas

983
984Fuente: Chiavenato (2011, p. 47).

985  De la figura anterior se desprende que, para que las personas estén motivadas, en
986primer lugar deben tener expectativas que deseen cumplir y, por ende, luchar por
987alcanzar sus objetivos; luego debe percibir que recibird una recompensa satisfactoria
988por su trabajo y por ultimo, debe sentir que existe relacion entre lo que desea lograr y

9891a recompensa que obtendra si lo realiza.

990 Ademas, el personal directivo de las instituciones educativas, como lideres,
991deben lograr que el personal docente a su cargo esté integrado con ellos e interactiien
992constantemente para generar un clima de confianza y participen activamente en el
993logro de las metas educacionales, apoyando a sus docentes en su labor diaria, para

994que asi se sientan motivados a realizar sus actividades.
995Teorias del Clima Organizacional

996 Debido a la importancia que tiene el Clima Organizacional para el buen
997funcionamiento de la organizacion, se han realizado diversos estudios, de los
998cuales se desprenden: Teoria de Likert, Teoria de Litwin y Stringer y el Modelo de
999Schneider.

1000Teoria de Likert

1001 Segun Rodriguez (2005):
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1002 Rensis Likert sostiene que en la percepcién del clima de una

1003 organizacién influyen variables tales como la estructura de la
1004 organizacién y su administracion, las reglas y normas, la toma de
1005 decisiones, etc. Estas son variables causales. Otro grupo de
1006 variables son intervinientes y en ellas se incluyen las
1007 motivaciones, las actitudes, la comunicacién. Finalmente, Likert
1008 indica que las variables finales son dependientes de las dos
1009 anteriores y se refieren a los resultados obtenidos por la
1010 organizacién. En ellas, se incluyen la productividad, las ganancias
1011 y las pérdidas logradas por la organizacion. Estos tres tipos de
1012 variables influyen en la percepcién del clima, por parte de los
1013 miembros de una organizacion. Para Likert es importante que se
1014 trate de la percepcion del clima, mas que del clima en si, por cuanto
1015 él sostiene que los comportamientos y actitudes de las personas son
1016 una resultante de sus percepciones de la situaciéon y no de una
1017 pretendida situacién objetiva. (p. 164).

1018  De acuerdo con lo sefialado, el sistema organizacional se puede analizar y
1019diagnosticar, estudiando las tres variables que influyen en la percepcion del clima

1020organizacional, tomando en consideracion que:

1021 Las variables causales. Son aquellas variables que determinan el sentido de
1022la organizacién, tales como: reglas, toma de decisiones, estructura, competencias y

1023aptitudes.

1024  Las variables intervinientes. Son aquellas en las que se reflejan el estado

1025interno de la organizacion, tales como: motivaciones, actitudes, y comunicacion.

1026  Las variables finales. Son las variables donde se observa el efecto de las dos
1027variables anteriores y se puede observar en los resultados obtenidos por la

1028organizacion, tales como: productividad, satisfaccién laboral y eficiencia.

1029 Segtin Rodriguez (2005), “A partir de diferentes configuraciones de variables,
1030Likert llega a tipificar cuatro tipos de sistemas organizacionales, cada uno de ellos

1031con un clima particular” (p. 164). Estos sistemas organizacionales son:
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1032 Sistema I: Autoritario. En este sistema las decisiones se toman en la cima
1033de la organizaciéon y se difunden de manera descendente. El clima es de

1034desconfianza e inseguridad.

1035 Sistema II: Paternalista. En este sistema las decisiones también son
1036tomadas en la cima de la organizacion, pero existe una mayor delegacion de
1037funciones y se concede cierta flexibilidad a los subordinados. Los subordinados
1038tienen la impresion de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado,
1039donde se le cubren sus necesidades sociales, siempre y cuando respeten las normas

1040establecidas.

1041 Sistema III: Consultivo. En este tipo de sistema, existe un mayor grado de
1042descentralizacion y se delegan aspectos importantes de la organizacion y existen
1043decisiones que son tomadas directamente por los niveles medios e inferiores. Este
1044tipo de clima se caracteriza por ser de confianza, alto grado de comunicacién

1045descendente y presentar altos niveles de responsabilidad.

1046 Sistema IV: Participativo. En este sistema, los lideres tienen confianza en
1047sus subordinados. La toma de decisiones se realiza en toda la organizacion, en sus
1048diversos niveles. La comunicacién se realiza en todas las direcciones, existe
1049motivacion y compromiso, por lo cual todos los trabajadores y personal gerencial

1050forman un equipo para alcanzar los objetivos de la organizacién.

1051 Los miembros de la organizacion actian de acuerdo a como perciban el clima
1052o0rganizacional de la institucion y esta percepcion depende de variables como la
1053estructura de la institucion y las actitudes de sus miembros, las cuales se reflejan
1054en los resultados que obtiene dicha institucion. Dependiendo del tipo de sistema

10550rganizacional que exista, dependera el clima organizacional de la institucion.
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1056Teoria de Litwin y Stringer

1057 Segun Acosta y Venegas (2010), Litwin y Stringer, a través de esta teoria
1058“tratan de describir los determinantes situacionales y ambientales que mas

1059influyen sobre la conducta y percepcion del individuo” (p. 166).

1060 En la figura 5 se puede observar la teoria de Litwin y Stringer (citado por

1061Marin, 2003):

1062

1063

1064Figura 5

1065Teoria de Litwin y Stringer
1066
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1067
1068Fuente: Tomado de Litwin & Stringer (1968).Marin (2003, p.33).
1069
1070
1071 De acuerdo con Acosta y Venegas (2009):
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Litwin y Stringer postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una
de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la
organizacion, tales como:

Estructura. Estd vinculada con las reglas organizacionales, los
formalismos, las obligaciones, politicas, jerarquias y regulaciones. Es
decir, se refiere a los canales formales dentro de la organizacion.

Responsabilidad. Es la percepcion del individuo sobre el ser su
propio jefe, el tener un compromiso elevado con el trabajo, el tomar
decisiones por si solo, el crearse sus propias exigencias.

Recompensa. Corresponde a los estimulos recibidos por el trabajo
bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio
que el castigo.

Riesgo. Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacién acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la
medida en que la organizacién promueve retos calculados a fin de
lograr los objetivos propuestos.

Calor. Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Apoyo. Es el sentimiento sobre la existencia de un espiritu de ayuda
de parte de los directivos y de otros empleados del grupo.

Estandares de desempeiio. Es el énfasis que pone la organizacion
sobre las normas de rendimiento. Se refiere a la importancia de
percibir metas implicitas y explicitas asi como normas de desempefio.

Conflicto. Es el grado en que los miembros de la organizacion, tanto
pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, el cual
es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En
general, es la sensacion de compartir los objetivos personales con los
de la organizacion. (pp. 166-167).
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1104

En la figura 6 se puede observar el esquema de Clima Organizacional que

1105proponen Litwin y Stringer.

1106Figura 6

1107Esquema de Clima Organizacional

1108

Sistema STE S Motivacién Comportamiento e
Oroanizacional Organizacional Producida E ate para la
reanzaciona Percibida ¢ merge Organizacién
Tecnologia Logro Productividad
Estructura Afiliacién Satisfaccién
Organizacional Actividades
Poder Interaccion Rotacion
Estructura Sentimientos
Social Agresion 4 Ausentismo
Liderazgo Temor Accidentabilidad
Pricticas dela Adaptacién
Administracién
4 Innovacion
Procesos de
Decision Interaccion Reputacién
Necesidades
de los Miembros
Retroalimentacion

1109Fuente: Gongalves (2005).

1110

De acuerdo a este esquema, si se evalia el clima organizacional se estara

1111midiendo la percepcion que los miembros de dicha organizacién tienen de éste. La

1112motivaciéon y el comportamiento de los miembros de la institucion dependen del

1113clima organizacional, el cual esta determinado por todas las caracteristicas que

1114presenta la institucion. La existencia o no de la motivacién de los trabajadores se

1115puede evidenciar en el record de asistencia, productividad, satisfaccién laboral, entre

11160tros aspectos.
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1117Modelo de Schneider, propuesto por Schneider y Hall

1118 Segun el Modelo de Schneider, propuesto por Schneider y Hall (citado por
1119Abdala, 2009):

1120 El comportamiento de un trabajador no es una resultante de los
1121 factores organizacionales existentes, sino que depende de las
1122 percepciones que tenga el trabajador de estos factores. Sin embargo,
1123 estas percepciones son, en buena medida de las actividades,
1124 interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con
1125 la empresa. De ahi que el Clima Organizacional refleja la interaccién
1126 entre caracteristicas personales y organizacionales. (p.160)

1127  En la figura 7 se muestra el Modelo de Schneider:

1128Figura 7
1129Modelo de Schneider

Factores del Sistema

» Miembros Comportamiento
Organizacional

1130
1131Fuente: Gongalves (2005).

1132 Para Lopez y Gonzalez (2009):

1133 La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
1134 comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
1135 organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que
1136 tenga el trabajador de estos factores. Sin embargo, estas percepciones
1137 son en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de
1138 experiencias que cada miembro tenga con la empresa. (p.23)
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1139  De acuerdo a lo planteado, se puede decir que la interaccién que existe entre las
1140caracteristicas personales de los miembros de una organizacion y las caracteristicas
1141propias de la organizacion, se ven reflejados en el clima organizacional, por lo
1142tanto, el comportamiento del trabajador depende de su percepcion sobre la

1143organizacion.
1144Bases Conceptuales

1145Lider

1146 El lider es una persona que dirige a un grupo para lograr un fin o meta en comun.
1147Hernandez (2006), define al lider como: “Supervisor, gerente, director general,
1148facilitador y guia y de un grupo con el propésito de encaminar a un grupo al logro de

1149un objetivo comun”. (p. 249).

1150 Seguin Madrigal (2005), el lider es: “no solo la persona que guia, dirige, coordina,

1151forma equipos o consolida proyectos, sino que ademas es capaz de persuadir” (p. 18).

1152 Robbins y Coulter (2010), sefialan que: “lider es alguien que puede influir en los
1153demas y que posee autoridad gerencial” (p. 370).

1154  Las personas que ejercen el liderazgo en las instituciones deben poseer diferentes
1155habilidades para lograr influenciar al grupo que esté a su cargo y asi luchar juntas por

1156alcanzar las metas organizacionales.
1157Liderazgo

1158 Segun Katz y Kahn (1989), "el liderazgo es un concepto de relacién que incluye

1159dos términos: el agente que influye y la persona influida" (p. 336)
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1160  De alli que se pueda sefialar que tanto los lideres como el liderazgo en si, estan
1161principalmente relacionados con las cualidades de las personas, tanto de los lideres

1162como de los subordinados.

1163 Segun Davis y Newstron (1991),

1164 El poder es la capacidad de influir en las personas y los sucesos...Es
1165 algo diferente de la autoridad, debido a que ésta es delegada por la
1166 gerencia a nivel superior. El poder, por otra parte, se gana y lo obtienen
1167 los lideres con base a sus respectivas personalidades, actividades y
1168 situaciones en la que operan...La politica se refiere a la forma en que los
1169 lideres obtienen y utilizan el poder. Es necesaria para ayudar a un lider a
1170 mantenerse "encima de la situacién" y controlar los sucesos hacia
1171 objetivos deseados. (p. 241)

1172 La persona que ejerce el liderazgo se diferencia del resto del personal, debido a
1173que las personas que lo rodean reconocen su autoridad, inspirando confianza en sus

1174seguidores para dirigir la organizacion.

1175 A este respecto Daft (2006) menciona que es “La capacidad de influir sobre las
1176personas para lograr las metas organizacionales”. (p. 412). De lo cual se puede
1177desprender que la influencia que ejerce el liderazgo se utiliza para lograr las meta

1178institucionales.

1179 Stogdill (1989), en su resumen de teorias e investigacion del liderazgo, sefiala que
1180existen casi tantas definiciones del liderazgo como personas que han tratado de definir
1181el concepto. De ahi que, defina el liderazgo como “el proceso de dirigir las actividades

1182laborales de los miembros de un grupo y de influir en ellas”. (p. 484)

1183  Esta definicion tiene cuatro implicaciones importantes. El liderazgo involucra a
1184otras personas; a los empleados o seguidores. L.os miembros del grupo; dada su
1185voluntad para aceptar las 6rdenes del lider, ayudan a definir la posicién del lider y
1186permiten que transcurra el proceso del liderazgo; si no hubiera a quien mandar, las

1187cualidades del gerente serian irrelevante.
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1188 Al referirse al liderazgo se debe tener en cuenta que es la capacidad para usar las
1189diferentes formas del poder para influir en la conducta de los seguidores, de diferentes
1190maneras. De hecho algunos lideres han influido en los soldados para que mataran y
1191algunos lideres han influido en los empleados para que hicieran sacrificios personales
1192para provecho de la compafiia. El poder para influir lleva al cuarto aspecto del
1193liderazgo. Una persona quizas sea un gerente eficaz (buen planificador y administrador)

1194justo y organizado, pero carente de las habilidades del lider para motivar.

1195 Otras personas tal vez sean lideres eficaces con habilidad para desatar el
1196entusiasmo y la motivacién, pero carente de las habilidades administrativas para
1197canalizar la energia que desatan en otros. Ante los desafios del compromiso dindmico
1198del mundo actual de las organizaciones, muchas de ellas estan apreciando mas a los

1199gerentes que también tiene habilidades de lideres.
1200Estilos de Liderazgo

1201 La gerencia es una actividad realizada por personas, por lo cual se ve influenciada
1202por las caracteristicas personales de cada una de las personas que realiza la actividad
1203gerencial. La personalidad del lider define su estilo de liderazgo, asi como su

1204capacidad para tomar decisiones y resolver conflictos.

1205 El comportamiento del gerente genera consecuencias que afectan positiva o
1206negativamente a la estructura de la organizacién y las cuales son reflejo de su estilo de
1207liderazgo. Como ninguna organizacion es igual a otra, el mismo estilo de liderazgo no
1208funciona para todas de igual manera, por lo cual el gerente debe tener vision para
1209adaptar su estilo de liderazgo al funcionamiento de la organizacién, ya que el mejor

1210estilo es que logra los mejores resultados.

1211 Existen diversos estilos de liderazgo, los cuales dependen de la personalidad del

1212lider, asi como del lugar y tiempo, ya que muchos lideres adaptan su estilo de liderazgo
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1213a la circunstancia que se presente en la empresa, asi como al o los individuos a los

1214cuales se dirijan. El estilo de liderazgo refleja el grado de poder y autoridad del lider.

1215  En concordancia con lo anterior, Berry (1999), define el estilo de liderazgo como
1216la “capacidad que tiene cualquier miembro de la organizacion para ejercer influencia
1217sobre otras personas para lograr objetivos propuestos, bien sea en beneficio de la

1218organizacion o personales” (p. 205).

1219 Un lider efectivo puede ir cambiando su estilo de acuerdo a la situacién que se le
1220vaya presentando y las relaciones que tenga con sus seguidores, ademas el estilo que
1221adopte dependera en gran medida del compromiso que sienta éste por la organizacién.
1222Existen diversas teorias para buscar explicar los diferentes estilos de liderazgo, sin

1223embargo podemos mencionar las principales:
1224El Director como Lider

1225  Por su parte, Prieto (1962) plantea:

1226 El maestro en mi concepto es un dirigente nato de las comunidades,
1227 tanto por su posicién dentro de éstas como por la capacidad que debe
1228 suponérsele, si en realidad ha estudiado para el ejercicio de su
1229 profesion, en la cual estda implicita una funciéon de orientacion y
1230 direccién de gentes, de grupos. En efecto, educar es una manera de
1231 influir sobre las gentes. La ayuda prestada se expresa diciendo: Al
1232 grupo le interesa que sus componentes aprendan a trabajar en comun
1233 en la solucion de problemas también comunes.

1234 Cuando se tiene este criterio de la direccion de grupos y de la educacion
1235 podemos llegar a soluciones mas o menos adecuadas, haciendo posible
1236 el intercambio humano y la solucion de los problemas de las
1237 comunidades. (p. 20).

1238 De lo cual, podemos desprender que el lider educativo nace como un medio para
1239lograr los objetivos institucionales, por lo cual la direccion de la institucion debe estar

1240en manos de una persona con caracteristicas de liderazgo, entre las cuales podemos
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1241sefialar: conocimiento organizacional, capacidad para establecer buenas relaciones
1242humanas con sus docentes y demas miembros de la institucion, inspirar confianza, ser
1243justo, habil al tomar decisiones, saber delegar funciones, ademéas de que debe ser
1244creativo y emprendedor, para que a través de su guia se logren las metas de la

12450rganizacion.

1246 Es fundamental para las instituciones educativas que el Director como lider,
1247adicionalmente a los conocimientos de gerencia que debe poseer, debe poder establecer
1248buenas relaciones con sus colegas, permitiéndose conocer a sus docentes para asi poder

1249aprovechar sus diversas habilidades en la consecucion de las metas institucionales.
1250Clima Organizacional

1251 Las instituciones se diferencian entre si por las caracteristicas que presentan cada
1252uno de los miembros que la conforman, debido a que cada uno de éstos se comporta de
1253acuerdo a su personalidad y nivel educativo. Las caracteristicas individuales de los
1254docentes, estudiantes y demas personal que labora en la institucién educativa, conforma

1255lo que es el clima organizacional de dicha institucion.

1256  En este sentido, Argrys (citado por Owens, 1976), sefiala que:

1257 La conducta organizacional puede ser contemplada como una funcién
1258 de la interrelacion dinamica entre las necesidades del individuo y las de
1259 la organizacion, expresadas éstas ultimas por sus exigencias con
1260 respecto al individuo, asi mismo sugiere que es importante encontrar el
1261 modo de controlar el conflicto y mantenerlo dentro de unos limites
1262 tolerables. (p. 90)

1263 Chiavenato (2011) plantea:

1264 El Clima Organizacional se refiere al ambiente interno entre los

1265 miembros de la organizacion, y se relaciona intimamente con el grado

1266 de motivacion de sus integrantes. El término clima organizacional se

1267 refiere de manera especifica a las propiedades motivacionales del

1268 ambiente organizacional: es decir, a los aspectos de la organizacion
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1269 que llevan a la estimulacién o provocacion de diferentes tipos de

1270 motivaciones en sus integrantes. Asi, el clima organizacional es
1271 favorable cuando satisface las necesidades de los integrantes y eleva la
1272 moral. Es desfavorable cuando frustra esas necesidades. En realidad,
1273 el clima organizacional influye en el estado motivacional de las
1274 personas y, a su vez, este tltimo influye en el primero. (p. 50).

1275  De lo anterior se desprende que es importante para cualquier organizacion
1276mantener motivados a sus trabajadores, ya que de su motivacion depende el clima
12770organizacional y a su vez, si el clima organizacional es favorable, sus trabajadores se

1278mantendran motivados.
1279Tipos de Clima

1280 Por otra parte, los tipos de climas segin Reddin (2004) se pueden clasificar de
1281acuerdo a si estan orientados a actividades: autoritario, de sumision, estancado y
1282ambiguo; y si estan orientados a resultados: humanitario, de equidad, productivo y de
1283desafio. (pp. 79-84). Los orientados a actividades son conocidos como autoritarios y
1284los orientados a resultados se conocen como participativos. Las caracteristicas de

1285cada uno de estos tipos se describen, a continuacion:

1286 Autoritario: predomina el autoritarismo, escasa comunicacién, se consulta poco
1287  y se ordena mucho. Se mantiene principalmente por el sistema de amenazas. Esta

1288  enfocado en las acciones inmediatas y en lograr objetivos a corto plazo.

1289 De Sumision: las relaciones humanas son importantes, existe poca direccion,
1290  poca preocupacion por los resultados, el gerente es visto como gentil y amable, la

1291  atmosfera es agradable.

1292e¢ Estancado: las reglas son estrictas, los resultados escasos, existen pocas
1293  opiniones voluntarias, gerentes poco creativos, resistencia al cambio, poca
1294  preocupacion por la calidad del producto y baja cooperacion de los miembros de

1295  la organizacion.
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1296e
1297
1298

1299e
1300
1301
1302

1303e
1304
1305
1306

1307e
1308
1309

1310e
1311
1312

1313

Ambiguo: se aceptan automaticamente las decisiones sin importar si son las
mejores 0 no, existe poca claridad en las politicas y las estrategias, no existe

seguimiento ni evaluacion, el gerente es visto como solucionador de problemas.

Humanitario: genera confianza, lo cual contribuye a una alta efectividad, las
decisiones se toman en equipo, existe confianza, cooperacién, comprension y alta
comunicacion, el gerente es visto como preocupado por los individuos y en

motivarlos.

De Equidad: aplican oportuna y constantemente las reglas y los procedimientos
de acuerdo a los sistemas establecidos, se observan todos los detalles, se prefiere
la comunicacion escrita, el gerente es visto como honesto, equitativo y fiel

cumplidor de las reglas.

Productive: se procuran resultados efectivos, considerando la calidad, cantidad y
el tiempo, asi como los costos y beneficios, enfatiza la comunicaciéon de arriba

hacia abajo, el gerente es visto como productivo e infatigable.

De Desafio: se procura lograr los objetivos y cumplir los planes, es coordinado y
comprometido con las metas institucionales, la toma de decisiones es compartida,

el gerente constantemente busca nuevos desafios.

El clima organizacional repercute positiva o negativamente en la motivacion de

1314los miembros de la organizacion, generando por ende consecuencias para la misma,

1315ya que determina la manera de relacionarse dentro y fuera de la institucion.

1316Elementos del clima organizacional favorable

1317

Segun Gordon (citado por Rivero, 2010, p.34), existen varios elementos que

1318contribuyen a que se genere un clima organizacional favorable, algunos de estos
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1319elementos son: la comunicacion, el liderazgo, toma de decisiones y la motivacion, los

1320cuales seran ampliados a continuacion:
1321La comunicacion

1322 Daft (2006) define comunicacién como: "Proceso a través del cual la
1323informacién es intercambiada y entendida por dos o mas personas, generalmente con

1324la intencién de motivar o influir en el comportamiento”. (p. 481).

1325 La comunicacion en los seres humanos refleja las capacidades psicosociales que
1326posee y le permite conocer a las demdas personas con las cuales interactia,

1327influenciando y dejandose influir por los mensajes intercambiados.

1328 Como sabemos, la comunicacion se puede dar de manera verbal y no verbal, y en
1329las organizaciones es fundamental para el buen desenvolvimiento de la misma,
1330debido a que cada uno de los miembros que conforman la organizacion, asi como las
1331personas con las cuales se relacionan cada dia, expresan su manera de pensar y sentir
1332y el gerente debe establecer una buena comunicacion con todos, para dar a conocer
1333con claridad los planes y objetivos institucionales, asi como los procedimientos

1334requeridos para llevar a feliz término la misién educativa.

1335 La comunicacion eficaz es vital para el buen desenvolvimiento de Ila
13360rganizacion, debido a que puede generar que los miembros de dicha organizacion
1337trabajen coordinadamente, buscando alcanzar las metas institucionales en equipo,

1338logrando un mejor resultado que trabajando de manera aislada.

1339  Igualmente Koontz y O"Donnell (2001), sefialan que "una buena comunicacién
1340es el intercambio de pensamientos y de informacién para lograr confianza y
1341entendimiento mutuo o buenas relaciones humanas" (p. 682). Por lo cual la
1342comunicacién se convierte en el pilar de cualquier organizacién y principalmente de

1343las educativas.
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1344  La comunicacion es la que permite la explicacién y el esclarecimiento de las
1345decisiones tomadas por la gerencia, también ayuda al gerente a orientar a los
1346miembros de su equipo, logrando asi el mayor rendimiento de las capacidades de
1347cada uno y ademas por medio de la comunicacién se pueden corregir las debilidades

1348encontradas.

1349 Por otra parte Paez (2003) sefiala que “la comunicacion como esencia en la
13500rganizacion, debe garantizar la comprension y aplicacion practica de tres niveles
1351distintos del entendimiento, como son la informacién, el conocimiento y la sabiduria”

1352(p. 51)

1353 Por esto es que para realizar una comunicacién efectiva en la organizacion
1354educativa se debe considerar que la informacién sea oportuna, que el equipo esté
1355interesado en dicha informacién y que se comunique mediante los canales adecuados,

1356para evitar o minimizar los rumores que pueden dafiar el clima organizacional.
1357Canales Formales de la Comunicacion

1358 Segun Daft (2006), los canales formales de comunicacién son: “Aquellos canales
1359que fluyen dentro de la cadena de mando o dentro de la responsabilidad de las tareas

1360definidas por la organizaciéon”. (pp. 492-493).

1361 Ademas Ariza (2004), menciona que los instrumentos de comunicacion formal
1362son: “Cartas personalizadas, circulares, anuncios, conferencias, comunicados verbales
1363directa o por medio de portavoces, reuniones de directivos, periddicos, informes™ (p.

1364276).

1365 El lider de la organizacion debe decidir lo que debe y puede comunicar al resto
1366de los integrantes de la institucion, vigilando ademds que la informacién no llegue de
1367manera dispersa o se pierda en el trayecto, para lo cual puede utilizar los instrumentos

1368de comunicacién formal. Muchas veces los directivos se concentran s6lo en los
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1369canales de comunicacién formal, olvidandose de que los seres humanos necesitan no

1370s6lo informacién oportuna, sino que ademas necesitan relacionarse entre ellos.
1371El liderazgo

1372 Segtin Robbins y Coulter (2010): “Liderazgo es lo que hacen los lideres. Es un

1373proceso de guiar a un grupo e influir en él para que alcance sus metas”. (p. 370).

1374 Daft (2006) define liderazgo como: “La capacidad de influir sobre las personas

1375para lograr las metas organizacionales”. (p. 412).

1376  Asi mismo, segtin Kirkpatrick y Locke (citado por Robbins y Coulter, 2010,
1377p. 371), los lideres presentan principalmente siete caracteristicas o rasgos: Impulso
1378(alto nivel de empefio, son perseverantes), Deseo de dirigir (deseo de influir y guiar a
13790tros, tomando responsabilidades), Honestidad e integridad (crean relaciones de
1380confianza, ya que lo que dicen concuerda con lo que hacen), Confianza en si mismos
1381(convencen de sus decisiones a sus seguidores, debido a que no dudan), Inteligencia
1382(manejan mucha informacién que emplean para resolver problemas y tomar las
1383decisiones acertadas), Conocimiento relativo al trabajo (conocen su organizacion y
1384los aspectos relacionados con ésta, para poder tomar decisiones estando bien

1385informados) y Extroversion (sociables y vivaces).

1386 A través del liderazgo, el lider ejerce su influencia sobre sus seguidores para que
1387todos trabajen en la meta de la organizacion que se desea alcanzar. El liderazgo
1388involucra: El lider, los seguidores o empleados y la influencia que ejerce el lider en

1389sus seguidores.

1390 Chiavenato (2009), sefiala también que liderazgo es: “una influencia
1391interpersonal que se aplica en una situacién por medio de la comunicacién humana

1392para alcanzar uno o varios objetivos especificos". (p. 342)
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1393  Es importante saber diferenciar el liderazgo de la administracién, ya que un buen
1394administrador no necesariamente es un buen lider, ni un buen lider obligatoriamente

1395es un buen administrador.
1396Toma de decisiones

1397  Hall (1998), define la toma de decisiones como:

1398 Un proceso que involucra las presiones inmediatas de quien decide, el
1399 analisis del tipo de problema y sus dimensiones basicas, la busqueda
1400 de soluciones alternativas y la consideracion de la consecuencia de
1401 estas soluciones; incluyendo el anticiparse a los diferentes tipos de
1402 conflictos postdecisiones y la seleccion final (p. 172).

1403  Para la gerencia de cualquier organizacion, la toma de decisiones es el proceso
1404mas dificil que enfrenta, debido a que de la decisiéon tomada dependera en gran

1405medida el éxito de la institucion.

1406  Para tomar una decision acertada, el gerente debe estudiar concienzudamente
1407todas las alternativas planteadas y seleccionar la mas adecuada y que genere el menor

1408impacto negativo. Es por esta razon que Weiss (1998), sefiala que tomar decisiones:

1409 Requiere del gerente y el uso de facultades mentales a nivel
1410 consciente como la légica que es esencial, asi como la emocion,
1411 también se debe escoger entre varias alternativas para que se tome una
1412 decision asi como también debe existir un propo6sito para alcanzar un
1413 fin u objetivo (p. 79).

1414  El gerente debe conocer las caracteristicas de la organizacion, las habilidades y
1415capacidades de los miembros de su equipo e imaginar y estudiar los efectos que
1416pueden generar sus decisiones, tanto en la organizacion como en el entorno en el cual
1417ésta se desenvuelve, buscando la participacion activa de los docentes en la plan de

1418trabajo trazado para el logro de los objetivos institucionales.
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1419L.a Motivacion

1420 Krech, Crutchfield y Ballachey (1962), sefialan que:

1421 Los actos del ser humano estan guiados por su cognicion -por lo que
1422 piensa, cree y prevé-. Pero al preguntarse el motivo por el que acttia
1423 de cierta forma, surge la cuestién de la motivacién. La motivacién
1424 funciona en términos de fuerzas activas e impulsoras que se traducen
1425 en palabras como deseo y recelo (temor, desconfianza y sospecha). La
1426 persona desea poder y estatus, teme la exclusion social y las amenazas
1427 a su autoestima. Ademas, la motivacién busca una meta determinada,
1428 para cuyo alcance el ser humano gasta energia (p. 17).

1429 La motivacion es aquel impulso que genera la accion del ser humano para lograr

1430las metas deseadas, de acuerdo a sus necesidades.

1431 En este orden de ideas Chiavenato (2011) sefiala que:

1432 Entre las personas hay diferentes motivaciones: las necesidades varian
1433 de un individuo a otro, lo cual proporciona distintos patrones de
1434 conducta. Los valores sociales y las capacidades para lograr objetivos
1435 son por igual diferentes. Para complicar esto ain mas, en un mismo
1436 individuo, con el tiempo, cambian las necesidades, valores sociales y
1437 capacidades. A pesar de todas estas diferencias, el proceso que
1438 dinamiza la conducta es mas o menos semejante en todas las personas
1439 (p. 42).

1440 De acuerdo a lo anterior, podemos concluir que toda conducta que presente
1441cualquier individuo necesariamente viene dada por sus necesidades, ademas dicha
1442conducta estara influenciada por el sistema de valores que tenga la persona, su nivel

1443social y sus capacidades personales y profesionales.
1444Clima Escolar

1445 Segun Anderson (1982):

1446 Es importante sefialar que las investigaciones sobre el clima escolar

1447 han tomado de los estudios sobre clima organizacional sus teorias,

1448 métodos e instrumentos, sin embargo poco a poco han ido adquiriendo
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1449 su propia fisonomia. La dificultad para definir el clima escolar se

1450 refleja en la diversidad de tipologias desarrolladas, a pesar de sus
1451 raices comunes. El clima escolar ha sido considerado como variable
1452 dependiente, en otras ocasiones variable independiente y otras veces
1453 como variable interviniente, todo depende del objetivo de estudio.
1454 (p-372).

1455  Fernandez y Asenio (1989), sefialan que el clima escolar es “el conjunto de
1456caracteristicas psicosociales de un centro educativo determinadas por todos aquellos

1457factores o elementos estructurales, personales y funcionales de la institucién”. (p. 3).

1458  De acuerdo a lo sefialado, podemos expresar que la interaccion que existe entre
1459los diversos miembros que conforman el &mbito educativo (entre director, profesores,
1460estudiantes, representantes y otros miembros de la comunidad escolar), son las que
1461conforman el clima escolar. Por lo cual se puede aseverar que no existe una escuela
1462igual a otra, las escuelas no s6lo pueden poseer diferentes estructuras fisicas, sino que
1463las relaciones que se dan entre sus miembros no son iguales, esto debido a la

1464diversidad de personas que hacen vida en ella.

1465 Para lograr un clima escolar positivo es importante que los miembros de dicha
1466institucion trabajen cohesionados, generando un ambiente de respeto mutuo,
1467colaboracién, comunicacion eficaz, creatividad y confianza, donde cada uno de sus
1468miembros muestre interés por el crecimiento personal y profesional propio y del

1469equipo, ademas de mostrarse comprometido con las metas de la escuela.
1470Bases legales
1471 Desde el punto de vista legal, la investigacion esta fundamentada en:

1472 La Constitucion de la Reptblica Bolivariana de Venezuela (1999), que establece
1473en el Articulo 102:

1474 La educacién es un derecho humano y un deber social fundamental, es
1475 democratica, gratuita y obligatoria. El Estado la asumira como funcién
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1476 indeclinable y de méaximo interés en todos sus niveles y modalidades,

1477 y como instrumento del conocimiento cientifico, humanistico y
1478 tecnoldgico al servicio de la sociedad. La educacion es un servicio
1479 ptblico y estd fundamentada en el respeto a todas las corrientes del
1480 pensamiento, con la finalidad de desarrollar el potencial creativo de
1481 cada ser humano...

1482 La educacion y la cultura estan consagrados como derechos del venezolano y al
1483educador le corresponde la formacién de un individuo critico y activo, generando
1484como gerente un proceso de transformacién que logre desarrollar exitosamente las
1485potencialidades de sus estudiantes y alcanzando por ente los objetivos del sistema

1486educativo venezolano.

1487 El Articulo 104 de la Constitucion también sefiala: "La Educacién estara a cargo
1488de personas de reconocida moralidad y de comprobada idoneidad académica. El

1489Estado estimulara su actualizacién permanente".

1490  En este Articulo se observa la importancia que tiene el docente en el proceso
1491educativo, ya que debe contar con la preparacion académica, el nivel ético y moral
1492adecuado para que el proceso educativo se logre eficientemente, ademas el Estado

1493debe garantizar la formacion permanente de dicho personal.

1494  El Reglamento General de la Ley Organica de Educacién (2003), sefiala en su
1495Articulo 69: "El Director es la primera autoridad del plantel y el supervisor nato del
1496mismo. Le corresponde cumplir y hacer cumplir el ordenamiento juridico aplicable en
1497el sector educacion, impartir las directrices y orientaciones pedagogicas,

1498administrativas y disciplinarias...".

1499 Al Director le corresponde la autoridad para supervisar todas las acciones
1500educativas que se realicen en el plantel, para lo cual debe adoptar y estilo gerencial
1501que coadyuve al logro de las metas de la institucion e incida favorablemente en el

1502desempefio laborar de los docentes a su cargo.
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1503

TABLA N° 2. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

15040bjetivo General: Analizar el estilo de liderazgo y su relacion con el clima organizacional de las instituciones

1505educativas del Subsistema de Educacién Basica del Municipio Libertador, Estado Carabobo.

DOCENTES | DIRECTIVOS
Dominante 1 1
Decisiones sin consultar 2 2
- Comunicacion descendente 3 3
Autocratico - -

Capacidad que Relac1opes personales restringidas 4 4
tiene cualquier Enfasis en el castigo 5 5
miembro de la Poca confianza en sus subordinados 6 6
organizacion para Los subalternos deciden 7 7
ejercer influencia Liberal Poca o escasa comunicacion 8 8
ESTILO DE sobre otras Poca o inexist?r}te relacion con subalternos 9 9
LIDERAZGO personas' ptara Decisiones consultadas 10 10

lograr objetivos Sistemas internos de comunicacién 11-12 11-12
propuestos, bien Democratico Recompensas materiales y simbolicas 13 13
sea en beneficio de Sanciones eventuales 14 14
la organizacion o Confianza en sus subordinados 15 15
personales. Berry Especificacién de tareas 16 16
(1999). Relaciones entre el lider y los miembros 17 17
Situacional Madurez, habilidad y entrenamiento 18 18

docente
Fuerzas de la situacién 19 19
1506 Gomes (2013)
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1507

TABLA N° 3. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

15080bjetivo General: Analizar el estilo de liderazgo y su relacion con el clima organizacional de las instituciones

1509educativas del Subsistema de Educacion Bésica del Municipio Libertador, Estado Carabobo.

DOCENTES DIRECTIVOS
C icacié t
Comunicacién omumcac‘lon e.zn e 20 20
docente-directivo
Ambiente interno
T d
. entre los oTn'a ¢ Participacion en el plan de trabajo 21-22 21-22
miembros de la decisiones
organizacion, y se
CLIMA - ;ﬂ;fég?:con Participacion y colaboracion del 93 93
ORGANIZACIONAL docente
el grado de
motivacion de sus Interaccién docente-docente
. y
integrantes. Motivacion docente-directivo 2425 2425
Chiavenato
(2011).
Apoyo hacia el trabajo del docente 6 26
por parte del director
1510 Gomes (2013)
1511
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1512
1513 CAPITULO III
1514 MARCO METODOLOGICO

1515  El capitulo que se describe a continuacion se refiere a la metodologia
1516desarrollada para el logro de los objetivos propuestos en la investigacién, al
1517respecto Balestrini (2006) sefiala: “El marco metodoldgico es aquel que presenta el
1518conjunto de métodos, técnicas y protocolos instrumentales que permitiran obtener la
1519informacion requerida”. (p.114). A este respecto, en el capitulo se describen
1520elementos como el tipo y disefio de la investigacion, la poblacién, muestra, técnica
1521e instrumento empleados para la recoleccion de los datos, ademas de su validez y

1522confiabilidad.
1523Tipo de Investigacion

1524  Considerando el objetivo de la investigacion, es un estudio de tipo descriptivo,
1525el cual de acuerdo con Tamayo y Tamayo (2006), “comprende la descripcion,
1526registro, analisis e interpretacion de la naturaleza actual y la composicion o proceso
1527de los fendmenos”. (p.56). por lo tanto, en el presente estudio se describi6 y analizd
1528el estilo de liderazgo y su relacion con el clima organizacional de las instituciones
1529educativas del Subsistema de Educacién Basica del Municipio Libertador, Estado

1530Carabobo.
1531Diseiio de Investigacion

1532 Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) sefialan que el disefio de investigacion:
1533“se refiere al plan o estrategia concebida para obtener la informaciéon que se
1534requiere en una investigacion” (p. 120). En este sentido, considerando que el

15350bjetivo del presente estudio es analizar el estilo de liderazgo y su relacion con el
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1536¢lima organizacional de las instituciones educativas del Subsistema de Educacion
1537Basica del Municipio Libertador, Estado Carabobo, se orienta hacia un disefio de
1538campo, ya que los datos se recogieron directamente de la realidad, en su ambiente
1539natural y en un momento determinado, para su posterior analisis e interpretacion, a
1540través de la aplicacion del método hermenéutico, donde se analizaron los datos
1541recolectados desde una perspectiva humanistica. Al respecto, UPEL (2010) plantea

1542que una investigacion de campo es:

1543 El anélisis sistematico de problemas en la realidad, con el proposito
1544 bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y
1545 factores constituyentes, explicar sus causas y efectos, o predecir su
1546 ocurrencia, haciendo uso de métodos caracteristicos de cualquiera de
1547 los paradigmas o enfoque de investigacion conocidos en su
1548 desarrollo. (p.18).

1549  En este sentido, la informacion se recab6 directamente del lugar donde ocurren
1550los hechos y en un momento determinado, con experiencias y conocimientos
1551recabados a través de cuestionarios y entrevistas aplicadas al personal docente y
1552directivo de tres (3) instituciones educativas del Subsistema de Educacion Basica

1553del Municipio Libertador, Estado Carabobo.
1554Poblacion

1555 Tamayo y Tamayo (2006), sefiala que: “la poblacién es la totalidad del
1556fenémeno a estudiar en donde las unidades de poblaciéon poseen una caracteristica
1557comun, la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion” (p.114). Con
1558base a lo anterior, la poblacién objeto de estudio estuvo representada por la
1559totalidad del personal docente y directivo de tres (3) instituciones educativas del
1560Subsistema de Educacion Basica del Municipio Libertador, Estado Carabobo,

1561distribuida de la siguiente manera:

1562
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1563Tabla 4

1564Poblacion

INSTITUCION PERSONAL PERSONAL
EDUCATIVA DOCENTE DIRECTIVO

U.E.”Pio Tamayo” 19 9

U.E. “San José de Los 33 8

Chorritos”
U.E. “Barrerita” 17 6
TOTAL 69 23

1565Fuente: Gomes (2013).

1566Muestra

1567  De acuerdo a Arias (2006): “La muestra es un subconjunto representativo y
1568finito que se extrae de la poblacion accesible, una muestra representativa es aquella
1569que por su tamafio y caracteristicas similares a las del conjunto, permiten hacer
1570inferencias o generalizar los resultados al resto de la poblacién con un margen de

1571error conocido®. (p. 83).
1572Tamaiio de la Muestra

1573 Considerando que la poblacién de la investigacién es finita, para la muestra se
1574seleccioné un subgrupo representativo que es reflejo fiel del conjunto de la
1575poblacion, conformada por los sesenta y nueve (69) docentes y veintitrés (23)
1576directivos de tres (3) instituciones educativas del Subsistema de Educacion Basica

1577del Municipio Libertador, Estado Carabobo.

1578 Debido a que dicha poblacion esta distribuida en tres (3) instituciones
1579educativas, la seleccion de la muestra se realizé de forma estratificada proporcional,
1580sobre lo cual Pinto y Pernalete (2003) sefialan: “El nimero de unidades
1581seleccionadas de cada estrato es proporcional al tamafio de este. ...para determinar
1582el nimero de elementos en cada estrato se puede determinar una fraccién de

1583muestreo”. (p. 83).
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1584  Por lo tanto, en la presente investigacién se procedid, en primera instancia, a
1585seleccionar el subgrupo o muestra del personal docente y directivo a estudiar, para
1586luego determinar el tamafio de la muestra de cada estrato proporcional a la

1587poblacion.

1588  Para determinar el tamafio de la muestra se aplicé la siguiente férmula:

_ N
1589 T eW-D+1
1590 Donde: n= Tamafo de la muestra
1591 N= Poblacion
1592 e= Error de estimacion (0,09)
1593 Sustituyendo, tenemos:
15941) Para el personal docente:
N
n= —w—m—————
1595 e?(N—1)+1
N
n= ———————"
1596 e*(N—1)+1
_ 69
1597 1T 009769 - 1) +1
_ 69
1598 "= 0,0081(68) + 1
69
1599 "= 05508 + 1
69
n=
1600 1,5508
1601 n= 4449 % 44
1602 n = 44 docentes
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16032) Para el personal directivo:

N
n= ——"———"—"
1604 e2(N—1)+1
~ 23
1605 n= 009223 -1 +1
~ 23
1606 n = 0,0081(22) +1
23
1607 = 01782+ 1
23
n=
1608 11782
1609 n= 19,52 % 20
1610 n = 20 directivos

1611Muestreo Estratificado Proporcional

1612 La poblacién estuvo conformada por 69 docentes y 23 directivos,
1613pertenecientes a la delimitacion realizada para la investigacién y se determiné el
1614tamafio de cada estrato proporcional a la poblacién, en una muestra de 44 docentes

1615y 20 directivos, de acuerdo a lo cual:

16161) Para el personal docente:

n
1617 Fraccitn de muestreo = N
F 6 d ot 44
0 - —
1618 raccidn de muestreo 9
1619 Fraccion de muestreo = 0,6376811594202899
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16202) Para el personal directivo:

1621

1622

1623

1624

Fraccidn de muestreo =

Fraccion de muestreo =

n

20
23

Fraccidn de muestreo = 0,8695652173913043

Por lo tanto, el nimero de sujetos para cada estrato de manera proporcional fue

1625el producto del tamafio de cada estrato multiplicado por la fracciéon de muestreo

1626correspondiente.

1627

En la siguiente tabla se muestra detalladamente los datos de la poblacién y el

1628muestreo estratificado proporcional del personal docente y directivo de las

1629instituciones educativas estudiadas:

1630Tabla 5

1631Distribucion de la Muestra

INSTITUCION
EDUCATIVA

U.E.
”Pio Tamayo”

U.E.
“San José de Los
Chorritos”

U.E.
“Barrerita”

TOTAL
POBLACION
TOTAL
MUESTRA

PERSONAL
DOCENTE

19

33

17

69

1632Fuente: Gomes (2013).

1633
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MUESTREO
ESTRATIFICADO
PROPORCIONAL

PERSONAL

DOCENTE
19 x
0,6376811594202899
=12,12 =12
33 x
0,6376811594202899
=21,04 =21
17 x
0,6376811594202899
=10,84 =11

44

56

PERSONAL
DIRECTIVO

23

MUESTREO
ESTRATIFICADO
PROPORCIONAL

PERSONAL

DIRECTIVO

9x
0,8695652173913043
=782=8
8 x
0,8695652173913043
=6,96 =7
6x
0,8695652173913043
=522=5
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1634Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

1635 Segun Arias (2006), las técnicas de recoleccion de datos son “un procedimiento
16360 forma particular de obtener datos o informacién, como son: la observacion
1637directa, las encuestas en sus dos modalidades (entrevistas y/o cuestionarios), el

1638analisis documental, el anélisis de contenido, y otros” (p.67).

1639 La técnica empleada en este estudio fue la encuesta. Al respecto, Tamayo y
1640Tamayo (2006) sefialan que la encuesta: “es aquella que permite dar respuestas a
1641problemas en términos descriptivos como de relacion de variables, tras la recogida
1642sistematica de informacion segtin un disefio previamente establecido que asegure el

1643rigor de la informacién obtenida”. (p.124).

1644 El instrumento utilizado para la recoleccién de la informacién fue un
1645cuestionario, aplicado tanto al personal docente como al personal directivo. Segun

1646Arias (2006), el cuestionario:

1647 Es la modalidad de encuesta que realiza de forma escrita mediante
1648 un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de
1649 preguntas. Se le denomina cuestionario autoadministrado porque
1650 debe ser llenado por el encuestado, sin intervencion del encuestador.
1651 (p.75).

1652 Para su elaboraciéon se utiliz6 un instrumento tipo Lickert, definido por
1653Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) como el: “conjunto de items presentados
1654en forma de afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la reacciéon de los
1655participantes” (p. 245). Asi mismo, dicho instrumento quedd estructurado con
1656cuatro (04) opciones de respuesta policotomicas (Siempre, Casi Siempre, Pocas
1657Veces y Nunca) y los items se disefiaron de acuerdo con los indicadores de las
1658variables de estudio, tomando en cuenta para ello la tabla de operacionalizacion y el

16590bjeto de estudio de la presente investigacion.
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1660  Adicionalmente, se aplico al personal docente y directivo una entrevista

1661semi-estructurada, la cual segiin Hernandez, Fernandez y Baptista (2010):

1662 Se basan en una guia de asuntos o preguntas y el entrevistador tiene la
1663 libertad de introducir preguntas adicionales para precisar conceptos u
1664 obtener mayor informacion sobre los temas deseados (es decir, no
1665 todas las preguntas estan predeterminadas). (p.418).

1666Validez del Instrumento

1667  Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) definen validez como el: “grado en que
1668un instrumento en verdad mide la variable que se busca medir” (p. 201). Asi mismo,
1669la validez puede ser de contenido, de criterio, de constructo o de expertos. Hernandez,

1670Fernandez y Baptista (2010) (p. 201-204).

1671 El procedimiento utilizado en este estudio fue la validez a través de juicio de
1672expertos. Al respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) plantean que la
1673validez de expertos: “Se refiere al grado en que aparentemente un instrumento de
1674medicion mide la variable en cuestion, de acuerdo con expertos en el tema”. (p. 204).
1675Para lo cual se seleccionaron tres (3) especialistas en el area educativa, quienes
1676aportaron sus opiniones acerca de la coherencia y pertinencia de los items en relacion

1677a los objetivos de la investigacion.

1678 En este sentido, se consultd a un experto en Investigacion Educativa (Dra.
1679Lisbeth Castillo Gonzalez), un experto en Gerencia Educativa (Msc. Pedro Mendoza)
1680y un experto en Lingiiistica (Msc. Luis Alvarez), especialistas de la Universidad de
1681Carabobo, quienes luego de evaluar aspectos metodologicos de los instrumentos, tales
1682como: redaccion, pertinencia, coherencia y relevancia de cada item, dieron validez a

1683los instrumentos de recoleccion de datos de la investigacion.

1684
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1685Confiabilidad del Instrumento

1686 Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) sefialan que: “La confiabilidad de un
1687instrumento de medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo
1688individuo u objeto produce resultados iguales”. (p.200). en este sentido, para medir
1689el grado de confiabilidad se aplico el coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual se
1690ajusta a un instrumento de alternativas multiples, con el cual se determina si al ser
1691aplicado en diversas ocasiones se obtendran resultados similares, dicho coeficiente

1692se calcula mediante la siguiente formula:

K S%Items
1693 o= 11-— Z -
K -1 ST (puntajes totales)

1694Donde:

1695a = coeficiente de confiabilidad.
1696k = numero de items.
1697S = sumatoria de la varianza de los items.

1698St = varianza de toda la escala.

1699 Los resultados de la aplicacion de ésta férmula pueden oscilar entre cero (0) y
1700uno (1), donde un coeficiente de cero (0) significa confiabilidad nula y si se obtiene
1701uno (1) representa una confiabilidad perfecta o total. El resultado obtenido se

1702interpreta de acuerdo con el siguiente cuadro de relacion:

1703Tabla 6
1704Significado de los valores del coeficiente
VALORES DEL COEFICIENTE NIVELES DE CONFIABILIDAD

0,81 a 1,00 Muy alta
0,61 a 0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja
0,01 a 0,20 Muy baja

1705Fuente: Palella y Martins (2010; p.169).
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1706  Para efectos del presente estudio, el coeficiente de confiabilidad de los
1707instrumentos de recoleccion de datos se calcul6 utilizando el Programa Estadistico

1708SPSS version 20, obteniendo el siguiente resultado:

1709Tabla 7
1710Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 11 100,0
Casos Excluidos® 0 ,0
Total 11 100,0

1711a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

1712Tabla 8
1713Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,694 26

1714 En base a lo anterior, el coeficiente de confiabilidad de los instrumentos
1715aplicados al personal docente y directivo de las instituciones educativas del
1716Subsistema de Educacién Basica del Municipio Libertador, Estado Carabobo es
1717alta, lo cual significa que al ser aplicado en condiciones similares, en el 69 por

1718ciento de los casos, se obtendran resultados semejantes.

1719Procedimiento de Recoleccion de Datos

1720  Una vez comprobada la validez y confiabilidad de los instrumentos se procedio
1721a la aplicacion del cuestionario a los 44 docentes y 20 directivos de las tres (3)
1722instituciones educativas objeto de estudio. De igual manera, se realizaron las
1723entrevistas a los 6 docentes y 3 directivos de dichas instituciones. En este sentido,
1724previa autorizacion de los directivos de dichos planteles, se solicitd la colaboracién
1725del personal docente y directivo, a quienes se les hizo entrega del cuestionario, se
1726les explico el propoésito del mismo y la forma de responder a los items. Luego,

1727procedieron a llenar el cuestionario individualmente. Posteriormente se realizaron
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1728las entrevistas al personal docente y directivo seleccionado. Es importante destacar
1729que durante la aplicacion de los instrumentos no existid6 comunicacion entre el
1730personal docente y/o directivo. Finalmente, se les agradecié la colaboracion
1731prestada a la investigadora y se guardaron los instrumentos para la posterior
1732transcripcion de la entrevista y la realizacion del anélisis e interpretacién de los

1733instrumentos.
1734Técnicas de Analisis e Interpretacion de los Resultados

1735  Una vez obtenida la informacion de la presente investigacion, se someteran los
1736datos obtenidos a un proceso estadistico, el cual permitira analizarlos y presentarlos
1737de forma resumida en tablas y gréficos; clasificados de acuerdo a las variables,
1738dimensiones e indicadores previamente formulados en la investigaciéon. Asi mismo,
1739para su interpretacion se tomara en cuenta los aspectos mas relevantes de los

1740indicadores, para lograr los objetivos de la investigacion.

1741 La entrevista semi-estructurada aport6 elementos que permitieron determinar a
1742través de opinion de directivos y docentes, el estilo de liderazgo que ejercen en cada
1743una de las instituciones educativas y el clima organizacional de dicha institucion, para

1744asi contrastar esos datos con los aportados en el cuestionario aplicado previamente.

1745 Por otra parte, se realizara una triangulacion la cual segin Hernandez, Fernandez
1746y Baptista (2010): “Al hecho de utilizar diferentes fuentes y métodos de recoleccion,
1747se le denomina triangulacion de datos”. (p.439). En la investigacion se triangulara la
1748informacién obtenida del cuestionario policotomico aplicado a directivos y docentes,
1749]a entrevista semi-estructurada aplicada a directivos y docentes y la opinion del
1750investigador, clasificando esta informacién de acuerdo a las variables que se desean

1751estudiar.

1752 Para analizar los datos de la triangulacién desde una perspectiva humanistica, se

1753aplicara la hermenéutica, la cual segun Codecido (2011) “es la ciencia y arte de la
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1754interpretacion, sobre todo de textos, para determinar el significado exacto de las

1755palabras mediante las cuales se ha expresado un pensamiento” (p.366).

1756

1757Figura 8

1758Triangulacion de informaciéon de Cuestionario, entrevista semi-estructurada y
17590pinién del investigador

1760
CUESTIONARIO
(policotomico)
INVESTIGADORA ENTREVISTA
SEMI-ESTRUCTURADA
1761 (sujetos abordados)

1762Fuente: Gomes (2013).

1763

1764
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1765
1766 CAPITULO IV
1767 ANALISIS E INTERPRETACION DE L.OS RESULTADOS

1768  En este capitulo se visualizan los resultados obtenidos en el estudio una vez
1769aplicado el instrumento al personal directivo y docente de la U.E. “Pio Tamayo”,
1770U.E. “San José de Los Chorritos” y U.E. “Barrerita”, ubicadas en el Municipio
1771Libertador del Estado Carabobo. A quienes se les realizo una encuesta y la
1772informacion recabada fue procesada y analizada a través de estadistica descriptiva,
1773especificando la variable, la dimension, los indicadores y los items evaluados, tal
1774como se evidencia en el cuadro de operacionalizacién de variables, para de esta
1775manera analizar el estilo de liderazgo y su relacion con el clima organizacional de
1776las instituciones educativas del Subsistema de Educacién Basica del Municipio

1777Libertador, Estado Carabobo.

1778 Cada una de las preguntas realizadas se analiz6 de manera individual,
1779comparando las respuestas obtenidas en las tres (3) instituciones, para obtener los
1780resultados correspondientes, los cuales se presentaron en tablas y diagramas de
1781barras en términos de frecuencia y porcentajes de acuerdo a las cuatro categorias de

1782respuesta: Siempre, Casi Siempre, Pocas Veces y Nunca.

1783 Posteriormente se presenta el analisis e interpretaciéon de los resultados de
1784forma descriptiva, tomando en cuenta el porcentaje de frecuencia de cada categoria
1785y las variables estudiadas para corroborar o establecer discrepancias entre los
1786resultados obtenidos y el basamento tedrico que sirvio de apoyo a la investigacion,

1787para asi dar respuesta a los objetivos planteados.

1788
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1789TABLA N° 9.

1790Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.

1791
1792Variable: Estilo de liderazgo.
1793Dimension: Autocratico.

1794Indicador: Dominante.
1795

1796item N°1: Emplea un tono de voz fuerte y amenazante para conseguir que los

1797docentes sigan sus lineamientos.

DIRECTIVOS
Z ‘D 7
\Q ) (4] 9]
S = 5 2 8 2
E = =l a g £
) ] )
- £ o p4 =
7p) 7] 3} =) = w
= 3 = S
Eﬂ =
5 f % f % f % f % f %
A
25
U.E. Pio 0l 0o 0lol 335 s 62, g 2 16,
Tamayo 5 7
U.E. San 87
JosédeLos O/ 0O O O O O 7 > 7 0 0
. 5
Chorritos
U.E. 62,
Barrerita 0 0 0 0 O 5 5 5 1 83
OTEIL 0 0 0 0 3 150 ; 805 > 20 3 68

1798Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,

1799Estado Carabobo; por Gomes (2013).
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1802

1803  Interpretacion:

1804  De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 9, en lo que respecta a la
1805dimension autocratico, indicador dominante, en el item N° 1, se pudo determinar
1806que el 37,5% de los directivos de la U.E. Pio Tamayo dicen que pocas veces
1807emplean un tono de voz fuerte y amenazante para conseguir que los docentes sigan
1808sus lineamientos; y el 62,5% de los mismos dijo que nunca lo emplean. Mientras
1809que el 100% de los directivos de la U.E. San José de Los Chorritos y de la U.E.
1810Barrerita dicen que nunca emplean un tono de voz fuerte y amenazante para

1811conseguir que los docentes sigan sus lineamientos.

1812 En lo que respecta a lo opiniéon de los docentes, en el item N° 1, se pudo
1813determinar que el 16,7% de los docentes de la U.E. Pio Tamayo dicen que los
1814directivos siempre emplean un tono de voz fuerte y amenazante para conseguir que
1815los docentes sigan sus lineamientos, un 50% dicen que los directivos casi siempre
1816emplean un tono de voz fuerte y amenazante, un 16,7% dicen que los directivos
1817pocas veces la emplean y el 16,7% restante dice que los directivos nunca emplean un
1818tono de voz fuerte y amenazante. Mientras que un 42,9% de los docentes de la U.E.

1819San José de Los Chorritos dicen que los directivos casi siempre emplean un tono
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1820de voz fuerte y amenazante, un 19% dicen que los directivos pocas veces la emplean
1821y el 38,1% dicen que los directivos nunca emplean un tono de voz fuerte y
1822amenazante. En la U.E. Barrerita, el 9,1% de los docentes dicen que los directivos
1823siempre emplean un tono de voz fuerte y amenazante, un 9,1% dicen que los
1824directivos casi siempre la emplean, 27,3% dicen que los directivos pocas veces lo
1825emplean y el 54,5% dicen que los directivos nunca emplean un tono de voz fuerte y

1826amenazante para conseguir que los docentes sigan sus lineamientos.

1827  Los resultados indican discrepancias en las instituciones U.E. Pio Tamayo y
1828U.E. San José de Los Chorritos, ya que el personal directivo en su mayoria dice
1829que nunca emplea un tono de voz fuerte y amenazante para conseguir que los
1830docentes sigan sus lineamientos, pero los docentes de esas instituciones dicen sus
1831directivos siempre utilizan un tono de voz fuerte y amenazante para conseguir que
1832los docentes sigan sus lineamientos. En cuanto a la U.E. Barrerita si existe
1833concordancia, puesto que tanto el personal directivo como el docente sefiala que los
1834directivos nunca utilizan un tono de voz fuerte y amenazante para conseguir que los

1835docentes sigan sus lineamientos.

1836  Segtin Kurt Lewin, en el liderazgo autocratico “El lider es dominante y personal
1837en los elogios y las criticas al grupo” (citado por Chiavenato, 2009, p.349); ademas
1838sefiala que “Los estilos autoritarios de mando son aquellos en que el jefe o cualquier
1839supervisor impone sus puntos de vista sin tomar en cuenta las opiniones de sus
1840colaboradores; en ocasiones, la falta de acatamiento de las 6rdenes genera sanciones o
1841castigos” (mencionado por Hernandez, 2006, p.105), para imponer sus puntos de vista
1842y su caréacter dominante, el lider emplea un tono de voz fuerte y amenazante,
1843logrando asi que sus subordinados sigan sus lineamientos. Segun la investigacion se
1844pudo observar que en la U.E. Pio Tamayo y U.E. San José de Los Chorritos, los
1845docentes consideran que sus directivos ejercen este tipo de liderazgo; mientras que

1846los directivos consideran que ejercen un estilo democratico. En cambio, en la U.E.
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1847Barrerita se pudo constatar que el personal directivo y docente estan de acuerdo en

1848que sus lideres no eran autocraticos en cuanto al tono de voz que empleaban.

1849
1850
1851
1852
1853
1854
1855
1856
1857TABLA N° 10.

1858Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.

1859

1860Variable: Estilo de liderazgo.
1861Dimension: Autocratico.
1862Indicador: Decisiones sin consultar.
1863

1864item N°2: Toma todas las decisiones de manera inconsulta.
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4 0 3 5 3 8
1865Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,
1866Estado Carabobo; por Gomes (2013).
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1869
1870 Interpretacion:
1871 De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 10, en lo que respecta a la

1872dimensién autocratico, indicador decisiones sin consultar, en el item N° 2, se pudo
1873determinar que el 12,5% de los directivos de la U.E. Pio Tamayo dicen que pocas
1874veces toma todas las decisiones de manera inconsulta y el 87,5% de los mismos dijo
1875que nunca toma todas las decisiones de manera inconsulta. Mientras que el 14,3% de
1876los directivos de la U.E. San José de Los Chorritos dicen que pocas veces toma
1877todas las decisiones de manera inconsulta y el 85,7% restante dijo que nunca toma
1878todas las decisiones de manera inconsulta. Los directivos de la U.E. Barrerita un
187980% dice que pocas veces toma todas las decisiones de manera inconsulta y el 20%

1880de los mismos dijo que nunca toma todas las decisiones de manera inconsulta.

1881 En lo que respecta a lo opinion de los docentes, en el item N° 2, se pudo

1882determinar que el 8,3% de los docentes de la U.E. Pio Tamayo dicen que los
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1883directivos siempre toman todas las decisiones de manera inconsulta, un 33,3% dicen
1884que los directivos casi siempre toma todas las decisiones de manera inconsulta,
188533,3% dicen que los directivos pocas veces toma todas las decisiones de manera
1886inconsulta y el 25% restante dice que los directivos nunca toma todas las decisiones
1887de manera inconsulta. Mientras que un 9,5% de los docentes de la U.E. San José de
1888Los Chorritos dicen que los directivos siempre toman todas las decisiones de
1889manera inconsulta, 38,1% dice que los directivos casi siempre toman todas las
1890decisiones de manera inconsulta, 19% dicen que los directivos pocas veces toman
1891todas las decisiones de manera inconsulta y el 33,3% dicen que los directivos nunca
1892toman todas las decisiones de manera inconsulta. En la U.E. Barrerita, el 9,1% de
1893los docentes dicen que los directivos siempre toman todas las decisiones de manera
1894inconsulta, 9,1% dicen que los directivos casi siempre toman todas las decisiones de
1895manera inconsulta, 45,5% dicen que los directivos pocas veces toman todas las
1896decisiones de manera inconsulta y el 36,4% restante dicen que los directivos nunca

1897toman todas las decisiones de manera inconsulta.

1898  Los resultados indican discrepancias en las instituciones U.E. Pio Tamayo y
1899U.E. San José de Los Chorritos, ya que el personal directivo en su mayoria dice
1900que nunca toma todas las decisiones de manera inconsulta, pero los docentes de esas
1901instituciones dicen que su personal directivo casi siempre toma todas las decisiones
1902de manera inconsulta. En cuanto a la U.E. Barrerita si existe concordancia con los
1903que dicen, puesto que tanto el personal directivo como el docente sefiala que los

1904directivos pocas veces toma todas las decisiones de manera inconsulta.

1905 Kurt Lewin sefiala que el lider autocratico “fija las directrices y centraliza el
1906poder y la toma de decisiones. En pocas palabras, decide, informa al grupo lo que
1907debe hacer y lo supervisa de cerca” (citado por Chiavenato, 2009, p.349); como el
1908poder esta solo en manos del lider, éste es el unico que toma las decisiones, sin tomar

1909en cuenta la opinion de los demas miembros del equipo. En la investigacion se pudo
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19100bservar que aunque los directivos de la U.E. Pio Tamayo y la U.E. San José de Los
1911Chorritos no consideran que ejercen un liderazgo autocratico en cuanto a toma de
1912decisiones, el personal docente consideran que el liderazgo que ejercen en la
1913instituciéon es autocratico, ya que, segin ellos, no se les consulta para tomar
1914decisiones. Mientras que en la U.E. Barrerita, su personal directivo y docente
1915considera que el liderazgo ejercido no es autocratico, puesto que sefialan que pocas

1916veces se toman decisiones de manera inconsulta.
1917
1918
1919
1920

1921TABLA N° 11.
1922Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.

1923

1924Variable: Estilo de liderazgo.
1925Dimension: Autocratico.
1926Indicador: Comunicaciéon descendente.

1927
1928item N°3: No acepta opiniones y piensa que siempre tiene la razén.
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1929Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,
1930Estado Carabobo; por Gomes (2013).
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1934  Interpretacion:

1935  De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 11, en lo que respecta a la
1936dimensién autocratico, indicador comunicacion descendente, en el item N° 3, se
1937pudo determinar que el 12,5% de los directivos de la U.E. Pio Tamayo dicen que
1938pocas veces no aceptan opiniones y piensa que siempre tiene la razén y el 87,5% de
1939los mismos dijo que nunca lo hacen. Mientras que el 14,3% de los directivos de la
1940U.E. San José de Los Chorritos dicen que pocas veces no aceptan opiniones y
1941piensa que siempre tiene la razén y el 85,7% restante dijo que nunca lo hace. Los

1942directivos de la U.E. Barrerita un 20% dice que pocas veces no aceptan opiniones y
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1943piensa que siempre tiene la razon y el 80% de los mismos dijo que nunca piensa que

1944siempre tiene la razén y no aceptan opiniones.

1945 En lo que respecta a lo opinion de los docentes, en el item N° 3, se pudo
1946determinar que el 8,3% de los docentes de la U.E. Pio Tamayo dicen que los
1947directivos siempre piensa que siempre tiene la razén y no aceptan opiniones, 8,3%
1948dicen que los directivos casi siempre piensa que siempre tiene la razon y no aceptan
19490piniones, 58,3% dicen que los directivos pocas veces piensa que siempre tiene la
1950razén y no aceptan opiniones y el 25% restante dice que los directivos nunca piensa
1951que siempre tiene la razon y no aceptan opiniones. Mientras que un 28,6% de los
1952docentes de la U.E. San José de Los Chorritos dicen que los directivos siempre
1953piensa que siempre tiene la razon y no aceptan opiniones, 23,8% dice que los
1954directivos casi siempre piensa que siempre tiene la razén y no aceptan opiniones,
195514,3% dicen que los directivos pocas veces piensa que siempre tiene la razén y no
1956aceptan opiniones y el 33,3% dicen que los directivos nunca piensa que siempre tiene
1957la razon y no aceptan opiniones. En la U.E. Barrerita, el 9,1% de los docentes dicen
1958que los directivos casi siempre piensa que siempre tiene la razén y no aceptan
19590piniones, 27,3% dicen que los directivos pocas veces piensa que siempre tiene la
1960razon y no aceptan opiniones y el 63,6% restante dicen que los directivos nunca

1961piensa que siempre tiene la razon y no aceptan opiniones.

1962 Los resultados indican discrepancias en la U.E. Pio Tamayo, ya que el personal
1963directivo en su mayoria dice que nunca piensa que siempre tiene la razén y no
1964aceptan opiniones, pero los docentes de esa institucién dicen que su personal
1965directivo pocas veces piensa que siempre tiene la razén y no aceptan opiniones. En
1966cuanto a la U.E. San José de Los Chorritos y U.E. Barrerita si existe concordancia
1967con los que dicen, puesto que tanto el personal directivo como el docente sefiala que

1968los directivos nunca piensa que siempre tiene la razén y no aceptan opiniones.
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1969  Kurt Lewin sefiala que en el liderazgo autocratico “el jefe o cualquier supervisor
1970impone sus puntos de vista sin tomar en cuenta las opiniones de sus colaboradores”
1971(mencionado por Hernandez, 2006, p. 105), ademas de que “procura resolver los
1972problemas con el uso y abuso de autoridad” (mencionado por Hernandez, 2006, p.
1973257), razén por la cual, el lider autocratico considera que siempre tiene la razén, por
1974lo tanto, no acepta opiniones y solo se limita a informar a sus subordinados lo que
1975deben realizar. En cuanto a este aspecto se pudo observar durante la investigacion
1976que tanto directivos como docentes de estas instituciones consideran que el liderazgo
1977ejercido en las mismas no es autocratico, ya que sefialan que sus lideres no piensan

1978que siempre tienen la razon y, por lo tanto, aceptan opiniones de los demas.
1979
1980
1981
1982
1983

1984TABLA N° 12.

1985Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.
1986

1987Variable: Estilo de liderazgo.

1988Dimension: Autocratico.

1989Indicador: Relaciones personales restringidas.

1990

1991item N°4: Controla el personal a su cargo, estableciendo relaciones

1992estrictamente profesionales.

DIRECTIVOS DOCENTES
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1998  Interpretacion:
1999  De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 12, en lo que respecta a la

2000dimension autocratico, indicador relaciones personales restringidas, en el item N°
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20014, se pudo determinar que el 25% de los directivos de la U.E. Pio Tamayo dicen que
2002siempre controla el personal a su cargo, estableciendo relaciones estrictamente
2003profesionales; 25% dice que casi siempre controla el personal a su cargo,
2004estableciendo relaciones estrictamente profesionales, 37,5% de los directivos dicen
2005que pocas veces controla el personal a su cargo, estableciendo relaciones
2006estrictamente profesionales y el 12,55% de los mismos dijo que nunca controla el
2007personal a su cargo, estableciendo relaciones estrictamente profesionales. Mientras
2008que el 28,6% de los directivos de la U.E. San José de Los Chorritos dicen que
2009siempre controla el personal a su cargo, estableciendo relaciones estrictamente
2010profesionales, 28,6% dice que casi siempre controla el personal a su cargo,
2011estableciendo relaciones estrictamente profesionales; 28,6% dice que pocas veces
2012controla el personal a su cargo, estableciendo relaciones estrictamente profesionales y
2013el 14,3% restante dijo que nunca controla el personal a su cargo, estableciendo
2014relaciones estrictamente profesionales. Los directivos de la U.E. Barrerita un 80%
2015dice que casi siempre controla el personal a su cargo, estableciendo relaciones
2016estrictamente profesionales y el 20% de los mismos dijo que nunca controla el

2017personal a su cargo, estableciendo relaciones estrictamente profesionales.

2018 En lo que respecta a lo opinion de los docentes, en el item N° 4, se pudo
2019determinar que el 8,3% de los docentes de la U.E. Pio Tamayo dicen que los
2020directivos siempre controla el personal a su cargo, estableciendo relaciones
2021estrictamente profesionales; 41,7% dice que los directivos casi siempre controla el
2022personal a su cargo, estableciendo relaciones estrictamente profesionales, 41,7% dice
2023que los directivos pocas veces controla el personal a su cargo, estableciendo
2024relaciones estrictamente profesionales y el 8,3% restante dice que los directivos
2025nunca controla el personal a su cargo, estableciendo relaciones estrictamente
2026profesionales. Mientras que un 14,3% de los docentes de la U.E. San José de Los
2027Chorritos dicen que los directivos siempre controla el personal a su cargo,

2028estableciendo relaciones estrictamente profesionales; 33,3% dice que los directivos
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2029casi siempre controla el personal a su cargo, estableciendo relaciones estrictamente
2030profesionales; 28,6% dice que los directivos pocas veces controla el personal a su
2031cargo, estableciendo relaciones estrictamente profesionales y el 23,8% dice que los
2032directivos nunca controla el personal a su cargo, estableciendo relaciones
2033estrictamente profesionales. En la U.E. Barrerita, el 45,5% de los docentes dicen
2034que los directivos siempre controla el personal a su cargo, estableciendo relaciones
2035estrictamente profesionales; 18,2% dice que los directivos casi siempre controla el
2036personal a su cargo, estableciendo relaciones estrictamente profesionales; 27,3% dice
2037que los directivos pocas veces controla el personal a su cargo, estableciendo
2038relaciones estrictamente profesionales y el 9,1% restante dice que los directivos
2039nunca controla el personal a su cargo, estableciendo relaciones estrictamente

2040profesionales.

2041 Los resultados determinan que en la U.E. Pio Tamayo el personal directivo en
2042su mayoria dice que pocas veces controla el personal a su cargo, estableciendo
2043relaciones estrictamente profesionales, y los docentes dicen en igual porcentaje que
2044su personal directivo casi siempre y pocas veces controla el personal a su cargo,
2045estableciendo relaciones estrictamente profesionales. En la U.E. San José de Los
2046Chorritos el personal directivo en igual porcentaje sefiala que siempre, casi siempre
2047y pocas veces controla el personal a su cargo, estableciendo relaciones estrictamente
2048profesionales, y los docentes dicen que su personal directivo casi siempre controla el
2049personal a su cargo, estableciendo relaciones estrictamente profesionales. En cuanto a
2050la U.E. Barrerita su personal directivo sefiala que casi siempre controla el personal
2051a su cargo, estableciendo relaciones estrictamente profesionales, y los docentes dicen
2052que su personal directivo siempre controla el personal a su cargo, estableciendo

2053relaciones estrictamente profesionales.

2054 Segun Kurt Lewin, el lider autocratico “es dominante y personal en los elogios y

2055las criticas al grupo” (citado por Chiavenato, 2009, pp.349); ademas, “impone sus

186 75
187



2056puntos de vista sin tomar en cuenta las opiniones de sus colaboradores” (mencionado
2057por Hernandez, 2006, p. 105), por lo cual, se puede decir que el lider autoritario se
2058relaciona con sus subalternos sélo para informarles las tareas que deben cumplir,
2059estableciendo relaciones estrictamente profesionales. Mediante la investigacion se
2060pudo determinar que en la U.E. San José de Los Chorritos y la U.E. Barrerita los
2061lideres, en cuanto a relaciones, ejercen un liderazgo autocratico; mientras que en la
2062U.E. Barrerita pocas veces se ejerce el liderazgo autocratico en cuanto a relaciones

2063del directivo con los docentes.

2064
2065
2066
2067
2068
2069
2070
2071
2072
2073
2074
2075
2076
2077
2078
2079TABLA N° 13.

2080Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.
2081

2082Variable: Estilo de liderazgo.

2083Dimension: Autocratico.

2084Indicador: Enfasis en el castigo.

2085
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2086item N°5: Aplica sanciones constantemente sin escuchar las justificaciones de

2087sus subalternos.
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2088Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,
2089Estado Carabobo; por Gomes (2013).
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2094  De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 13, en lo que respecta a la
2095dimension autocratico, indicador énfasis en el castigo, en el item N° 5, se pudo
2096determinar que el 12,5% de los directivos de la U.E. Pio Tamayo dicen que pocas
2097veces aplica sanciones constantemente sin escuchar las justificaciones de sus
2098subalternos y el 87,5% de los mismos dijo que nunca aplica sanciones
2099constantemente sin escuchar las justificaciones de sus subalternos. Mientras que el
2100100% de los directivos de la U.E. San José de Los Chorritos y el 100% de los
2101directivos de la U.E. Barrerita dicen que nunca aplica sanciones constantemente sin

2102escuchar las justificaciones de sus subalternos.

2103 En lo que respecta a lo opinion de los docentes, en el item N° 5, se pudo
2104determinar que el 33,3% de los docentes de la U.E. Pio Tamayo dicen que los
2105directivos pocas veces aplica sanciones constantemente sin escuchar las
2106justificaciones de sus subalternos y el 66,7% dice que los directivos nunca aplica
2107sanciones constantemente sin escuchar las justificaciones de sus subalternos.
2108Mientras que un 4,8% de los docentes de la U.E. San José de Los Chorritos dicen
2109que los directivos siempre aplica sanciones constantemente sin escuchar las
2110justificaciones de sus subalternos, 9,5% dice que los directivos casi siempre aplica
2111sanciones constantemente sin escuchar las justificaciones de sus subalternos; 42,9%
2112dice que los directivos pocas veces aplica sanciones constantemente sin escuchar las
2113justificaciones de sus subalternos y el 42,9% dice que los directivos nunca aplica
2114sanciones constantemente sin escuchar las justificaciones de sus subalternos. En la
2115U.E. Barrerita, el 9,1% de los docentes dicen que los directivos siempre aplica
2116sanciones constantemente sin escuchar las justificaciones de sus subalternos; 9,1%
2117dice que los directivos casi siempre aplica sanciones constantemente sin escuchar las
2118justificaciones de sus subalternos; 18,2% dice que los directivos pocas veces aplica
2119sanciones constantemente sin escuchar las justificaciones de sus subalternos y el
212063,6% dice que los directivos nunca aplica sanciones constantemente sin escuchar las

2121justificaciones de sus subalternos.
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2122 Los resultados indican concordancia, puesto que en la U.E. Pio Tamayo y la
2123U.E. Barrerita, tanto el personal directivo como el personal docente en su mayoria
2124dice que su personal directivo nunca aplica sanciones constantemente sin escuchar
2125las justificaciones de sus subalternos. En cuanto a la U.E. San José de Los
2126Chorritos existe algo de discrepancia, puesto que el personal directivo dice que
2127nunca aplica sanciones constantemente sin escuchar las justificaciones de sus
2128subalternos y el personal docente en igual porcentaje dice que su directivo pocas
2129veces y nunca aplica sanciones constantemente sin escuchar las justificaciones de sus

2130subalternos.

2131 Kurt Lewin sefiala que el lider autocratico “procura resolver los problemas con el
2132uso y abuso de autoridad” (mencionado por Hernandez, 2006, p.257); también
2133“impone sus puntos de vista sin tomar en cuenta las opiniones de sus colaboradores”
2134(mencionado por Hernandez, 2006, p.105), para demostrar su autoridad y debido a
2135que no toma en cuenta las opiniones de sus trabajadores, castiga y amenaza
2136constantemente a sus subalternos. Segun la investigacion se pudo constatar que en lo
2137que respecta a aplicar sanciones a sus subalternos en las instituciones estudiadas, su
2138personal directivo no ejerce un liderazgo autocratico, puesto que pocas veces 0 nunca

2139aplica sanciones sin escuchar las justificaciones de sus subalternos.

2140
2141
2142
2143
2144
2145
2146
2147TABLA N° 14.

2148Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directives y Docentes.
2149
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2150Variable: Estilo de liderazgo.

2151Dimension: Autocratico.
2152Indicador: Poca confianza en sus subordinados.

2153

2154Item N°6: Cree que su personal es incapaz de actuar sin su guia y supervision.
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2155Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,

2156Estado Carabobo; por Gomes (2013).
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2160 Interpretacion:

2161 De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 14, en lo que respecta a la
2162dimension autocratico, indicador poca confianza en sus subordinados, en el item
2163N° 6, se pudo determinar que el 37,5% de los directives de la U.E. Pio Tamayo
2164dicen que pocas veces cree que su personal es incapaz de actuar sin su guia y
2165supervision; y el 62,5% de los mismos dijo que nunca cree que su personal es
2166incapaz de actuar sin su guia y supervisién. Mientras que el 14,3% de los directivos
2167de la U.E. San José de Los Chorritos dicen que casi siempre cree que su personal
2168es incapaz de actuar sin su guia y supervision; 28,6% dice que pocas veces cree que
2169su personal es incapaz de actuar sin su guia y supervision y el 57,1% dijo que nunca
2170cree que su personal es incapaz de actuar sin su guia y supervision. Los directivos de
2171la U.E. Barrerita un 20% dice que casi siempre cree que su personal es incapaz de
2172actuar sin su guia y supervision, 20% dice que pocas veces cree que su personal es
2173incapaz de actuar sin su guia y supervision y el 60% de los mismos dijo que nunca

2174cree que su personal es incapaz de actuar sin su guia y supervision.

198 81
199



2175  En lo que respecta a lo opiniéon de los docentes, en el item N° 6, se pudo
2176determinar que el 50% de los docentes de la U.E. Pio Tamayo dicen que los
2177directivos pocas veces cree que su personal es incapaz de actuar sin su guia y
2178supervision y el 50% restante dice que los directivos nunca cree que su personal es
2179incapaz de actuar sin su guia y supervision. Mientras que un 9,5% de los docentes de
2180la U.E. San José de Los Chorritos dice que los directivos siempre cree que su
2181personal es incapaz de actuar sin su guia y supervision; 23,8% dice que los directivos
2182casi siempre cree que su personal es incapaz de actuar sin su guia y supervision; 19%
2183dice que los directivos pocas veces cree que su personal es incapaz de actuar sin su
2184guia y supervision y 47,6% dice que los directivos nunca cree que su personal es
2185incapaz de actuar sin su guia y supervision. En la U.E. Barrerita, el 9,1% de los
2186docentes dicen que los directivos casi siempre cree que su personal es incapaz de
2187actuar sin su guia y supervisién; 27,3% dice que los directivos pocas veces cree que
2188su personal es incapaz de actuar sin su guia y supervision y 63,6% dice que los

2189directivos nunca cree que su personal es incapaz de actuar sin su guia y supervision.

2190  Los resultados indican concordancia, puesto que en la U.E. San José de Los
2191Chorritos y la U.E. Barrerita, tanto el personal directivo como el personal docente
2192en su mayoria dice que su personal directivo nunca cree que su personal es incapaz
2193de actuar sin su guia y supervision. En cuanto a la U.E. Pio Tamayo existe algo de
2194discrepancia, puesto que el personal directivo dice que nunca cree que su personal es
2195incapaz de actuar sin su guia y supervision y el personal docente en igual porcentaje
2196dice que su directivo pocas veces y nunca cree que su personal es incapaz de actuar

2197sin su guia y supervision.

2198 Segun Kurt Lewin, el lider autocratico “fija las directrices y centraliza el poder y
2199]a toma de decisiones” (Citado por Chiavenato, 2009, p.349); también “impone sus
2200puntos de vista sin tomar en cuenta las opiniones de sus colaboradores” (mencionado

2201por Hernéndez, 2006, p. 105), lo cual lleva implicita una gran desconfianza hacia las
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2202capacidades de sus subordinados. En cuanto a este aspecto, mediante la investigacion
2203se pudo constatar que los directivos de estas tres (3) instituciones no ejercen un
2204liderazgo autocratico, ya que manifiestan confianza en sus subordinados y los

2205consideran capaces de actuar sin su guia y supervision constante.

2206
2207
2208
2209
2210
2211
2212
2213
2214TABLA N° 15.

2215Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.
2216

2217Variable: Estilo de liderazgo.

2218Dimension: Liberal.

2219Indicador: Los subalternos deciden.

2220

2221ftem N°7: Limita a los docentes al momento de tomar decisiones

2222institucionales.
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2223Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,
2224Estado Carabobo; por Gomes (2013).
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2228  Interpretacion:

2229  De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 15, en lo que respecta a la
2230dimension liberal, indicador los subalternos deciden, en el item N° 7, se pudo
2231determinar que el 25% de los directivos de la U.E. Pio Tamayo dicen que pocas
2232veces limita a los docentes al momento de tomar decisiones institucionales y el 75%
2233de los mismos dijo que nunca limita a los docentes al momento de tomar decisiones
2234institucionales. Mientras que el 28,6% de los directivos de la U.E. San José de Los
2235Chorritos dicen que pocas veces limita a los docentes al momento de tomar
2236decisiones institucionales y el 71,4% dijo que nunca limita a los docentes al

2237momento de tomar decisiones institucionales. Los directivos de la U.E. Barrerita un
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223860% dice que pocas veces limita a los docentes al momento de tomar decisiones
2239institucionales y el 40% de los mismos dijo que nunca limita a los docentes al

2240momento de tomar decisiones institucionales.

2241 En lo que respecta a lo opinion de los docentes, en el item N° 7, se pudo
2242determinar que el 41,7% de los docentes de la U.E. Pio Tamayo dicen que los
2243directivos casi siempre limita a los docentes al momento de tomar decisiones
2244institucionales; 8,3% dice que los directivos pocas veces limita a los docentes al
2245momento de tomar decisiones institucionales y el 50% dice que los directivos nunca
2246limita a los docentes al momento de tomar decisiones institucionales. Mientras que
2247un 9,5% de los docentes de la U.E. San José de Los Chorritos dice que los
2248directivos siempre limita a los docentes al momento de tomar decisiones
2249institucionales; 14,3% dice que los directivos casi siempre limita a los docentes al
2250momento de tomar decisiones institucionales; 33,3% dice que los directivos pocas
2251veces limita a los docentes al momento de tomar decisiones institucionales y 42,9%
2252dice que los directivos nunca limita a los docentes al momento de tomar decisiones
2253institucionales. En la U.E. Barrerita, el 18,2% de los docentes dicen que los
2254directivos casi siempre limita a los docentes al momento de tomar decisiones
2255institucionales; 36,4% dice que los directivos pocas veces limita a los docentes al
2256momento de tomar decisiones institucionales y 45,5% dice que los directivos nunca

2257limita a los docentes al momento de tomar decisiones institucionales.

2258  Los resultados indican concordancia, puesto que en la U.E. Pio Tamayo y la
2259U.E. San José de Los Chorritos, tanto el personal directivo como el personal
2260docente en su mayoria dice que su personal directivo nunca limita a los docentes al
2261momento de tomar decisiones institucionales. En cuanto a la U.E. Barrerita existe
2262algo de discrepancia, puesto que el personal directivo dice que pocas veces limita a

2263los docentes al momento de tomar decisiones institucionales y el personal docente
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2264dice que su personal directivo nunca limita a los docentes al momento de tomar

2265decisiones institucionales.

2266 Kurt Lewin sefiala que el estilo de liderazgo liberal o Laissez-faire “es aquel en
2267el que el jefe, gerente o presidente de una empresa permite que sus colaboradores
2268hagan las cosas conforme a sus técnicas y formas, siempre y cuando cumplan con los
2269resultados” (mencionado por Hernandez, 2006, p.105), por lo cual se puede sefialar
2270que los lideres liberales le dan libertad a los miembros de su equipo para que tomen
2271las decisiones (citado por Chiavenato, 2009, p.350). En la investigacion se pudo
2272constatar que en lo que respecta a este aspecto lo lideres de las tres (3) instituciones
2273estudiadas presentan caracteristicas de ejercer un liderazgo liberal, debido a que no

2274limitan a los docentes en la toma de decisiones institucionales.

2275
2276
2277
2278
2279
2280
2281
2282TABLA N° 16.

2283Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.
2284

2285Variable: Estilo de liderazgo.

2286Dimension: Liberal.

2287Indicador: Poca o escasa comunicacion.

2288

2289item N°8: Evita comunicarse con sus subordinados para delegar tareas de

2290manera orientada.

DIRECTIVOS DOCENTES
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2295
2296  Interpretacion:
2297  De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 16, en lo que respecta a la

2298dimension liberal, indicador poca o escasa comunicacion, en el item N° 8, se pudo
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2299determinar que el 25% de los directivos de la U.E. Pio Tamayo dicen que pocas
2300veces evita comunicarse con sus subordinados para delegar tareas de manera
2301orientada y el 75% de los mismos dijo que nunca evita comunicarse con sus
2302subordinados para delegar tareas de manera orientada. Mientras que el 28,6% de los
2303directivos de la U.E. San José de Los Chorritos dicen que pocas veces evita
2304comunicarse con sus subordinados para delegar tareas de manera orientada y el
230571,4% dijo que nunca evita comunicarse con sus subordinados para delegar tareas de
2306manera orientada. En la U.E. Barrerita un 100% de los directivos dijo que nunca

2307evita comunicarse con sus subordinados para delegar tareas de manera orientada.

2308 En lo que respecta a lo opinion de los docentes, en el item N° 8, se pudo
2309determinar que el 8,3% de los docentes de la U.E. Pio Tamayo dicen que los
2310directivos siempre evitan comunicarse con sus subordinados para delegar tareas de
2311manera orientada; 25% dice que los directivos casi siempre evita comunicarse con
2312sus subordinados para delegar tareas de manera orientada; 8,3% dice que los
2313directivos pocas veces evita comunicarse con sus subordinados para delegar tareas de
2314manera orientada y el 58,3% dice que los directivos nunca evita comunicarse con sus
2315subordinados para delegar tareas de manera orientada. Mientras que un 14,3% de los
2316docentes de la U.E. San José de Los Chorritos dice que los directivos siempre evita
2317comunicarse con sus subordinados para delegar tareas de manera orientada; 38,1%
2318dice que los directivos casi siempre evita comunicarse con sus subordinados para
2319delegar tareas de manera orientada; 4,8% dice que los directivos pocas veces evita
2320comunicarse con sus subordinados para delegar tareas de manera orientada y 42,9%
2321dice que los directivos nunca evita comunicarse con sus subordinados para delegar
2322tareas de manera orientada. En la U.E. Barrerita, el 9,1% de los docentes dicen que
2323los directivos casi siempre evita comunicarse con sus subordinados para delegar
2324tareas de manera orientada; 27,3% dice que los directivos pocas veces evita

2325comunicarse con sus subordinados para delegar tareas de manera orientada y 63,6%
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2326dice que los directivos nunca evita comunicarse con sus subordinados para delegar

2327tareas de manera orientada.

2328 Los resultados indican concordancia, puesto que en la U.E. Pio Tamayo, la U.E.
2329San José de Los Chorritos y U.E. Barrerita, tanto el personal directivo como el
2330personal docente en su mayoria dice que su personal directivo nunca evita

2331comunicarse con sus subordinados para delegar tareas de manera orientada.

2332 Segiin Kurt Lewin, cuando se ejerce un liderazgo liberal (Laissez-faire), “la
2333autoridad solo interviene por excepcion, por algin incumplimiento o violacion de una
2334norma y/o politica” (mencionado por Hernandez, 2006, p. 105), en razén de lo cual se
2335puede decir que el lider liberal tiene una minima participacion en las actividades de
2336sus subalternos, por lo tanto, existe poca o escasa comunicacion entre el lider y sus
2337subalternos. En la investigacion realizada se pudo constatar que en cuanto a la
2338comunicacion entre el lider y sus subordinados, el liderazgo ejercido en las tres (3)
2339instituciones estudiadas no es liberal, ya que sus directivos no evitan comunicarse con

2340los miembros de su equipo.

2341
2342
2343
2344
2345
2346
2347
2348
2349
2350TABLA N° 17.

2351Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.
2352
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2353Variable: Estilo de liderazgo.

2354Dimension: Liberal.

2355Indicador: Poca o inexistente relacién con sus subalternos.

2356

2357item N°9: Permite que los docentes realicen su trabajo de manera auténoma

2358para evitar situaciones de conflicto.
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2359Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,

2360Estado Carabobo; por Gomes (2013).
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2363

2364 Interpretacion:

2365  De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 17, en lo que respecta a la
2366dimension liberal, indicador poca o inexistente relacién con sus subalternos, en el
2367item N° 9, se pudo determinar que el 25% de los directivos de la U.E. Pio Tamayo
2368dicen que siempre permite que los docentes realicen su trabajo de manera autbnoma
2369para evitar situaciones de conflicto; 25% dice que casi siempre permite que los
2370docentes realicen su trabajo de manera autbnoma para evitar situaciones de conflicto;
237137,5% dice que pocas veces permite que los docentes realicen su trabajo de manera
2372auténoma para evitar situaciones de conflicto y el 12,5% de los mismos dijo que
2373nunca permite que los docentes realicen su trabajo de manera auténoma para evitar
2374situaciones de conflicto. Mientras que el 42,9% de los directivos de la U.E. San José
2375de Los Chorritos dicen que siempre permite que los docentes realicen su trabajo de
2376manera auténoma para evitar situaciones de conflicto; 14,3% dice que casi siempre
2377permite que los docentes realicen su trabajo de manera auténoma para evitar
2378situaciones de conflicto; 14,3% dice que pocas veces permite que los docentes
2379realicen su trabajo de manera auténoma para evitar situaciones de conflicto y el
238028,6% restante dijo que nunca permite que los docentes realicen su trabajo de manera

2381lauténoma para evitar situaciones de conflicto. Los directivos de la U.E. Barrerita un
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238220% dice que casi siempre permite que los docentes realicen su trabajo de manera
2383auténoma para evitar situaciones de conflicto, 20% dice que pocas veces permite que
2384los docentes realicen su trabajo de manera autébnoma para evitar situaciones de
2385conflicto y el 60% de los mismos dijo que nunca permite que los docentes realicen su

2386trabajo de manera auténoma para evitar situaciones de conflicto.

2387 En lo que respecta a lo opinion de los docentes, en el item N° 9, se pudo
2388determinar que el 50% de los docentes de la U.E. Pio Tamayo dicen que los
2389directivos siempre permiten que los docentes realicen su trabajo de manera autonoma
2390para evitar situaciones de conflicto; 41,7% dice que los directivos casi siempre
2391permite que los docentes realicen su trabajo de manera auténoma para evitar
2392situaciones de conflicto y 8,3% dice que los directivos pocas veces permite que los
2393docentes realicen su trabajo de manera autonoma para evitar situaciones de conflicto.
2394Mientras que un 23,8% de los docentes de la U.E. San José de Los Chorritos dice
2395que los directivos siempre permite que los docentes realicen su trabajo de manera
2396auténoma para evitar situaciones de conflicto; 38,1% dice que los directivos casi
2397siempre permite que los docentes realicen su trabajo de manera autébnoma para evitar
2398situaciones de conflicto; 28,6% dice que los directivos pocas veces permite que los
2399docentes realicen su trabajo de manera auténoma para evitar situaciones de conflicto
2400y el 9,5% restante dice que los directivos nunca permite que los docentes realicen su
2401trabajo de manera auténoma para evitar situaciones de conflicto. En la U.E.
2402Barrerita, el 18,2% de los docentes dicen que los directivos siempre permite que los
2403docentes realicen su trabajo de manera auténoma para evitar situaciones de conflicto;
240445,5% dice que los directivos casi siempre permite que los docentes realicen su
2405trabajo de manera auténoma para evitar situaciones de conflicto; 27,3% dice que los
2406directivos pocas veces permite que los docentes realicen su trabajo de manera
2407auténoma para evitar situaciones de conflicto y 9,1% dice que los directivos nunca
2408permite que los docentes realicen su trabajo de manera autébnoma para evitar

2409situaciones de conflicto.
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2410  Los resultados indican discrepancias en las instituciones estudiadas, en la U.E.
2411Pio Tamayo el personal directivo en su mayoria dice que pocas veces permite que
2412los docentes realicen su trabajo de manera autébnoma para evitar situaciones de
2413conflicto, pero los docentes de esas instituciones dicen que su personal directivo
2414siempre permite que los docentes realicen su trabajo de manera auténoma para evitar
2415situaciones de conflicto. En la U.E. San José de Los Chorritos, el personal
2416directivo dice que siempre permite que los docentes realicen su trabajo de manera
2417auténoma para evitar situaciones de conflicto, pero los docentes de esas instituciones
2418dicen que su personal directivo casi siempre permite que los docentes realicen su
2419trabajo de manera auténoma para evitar situaciones de conflicto. En cuanto a la U.E.
2420Barrerita el personal directivo dice que nunca permite que los docentes realicen su
2421trabajo de manera autonoma para evitar situaciones de conflicto, pero los docentes de
2422esas instituciones dicen que su personal directivo casi siempre permite que los

2423docentes realicen su trabajo de manera autonoma para evitar situaciones de conflicto.

2424 Kurt Lewin sefiala que en el liderazgo liberal (Laissez-faire), “El lider tiene una
2425participacion minima, su supervision es muy distante, otorga total libertad para las
2426decisiones grupales o individuales y no intenta evaluar o regular las acciones del
2427grupo” (mencionado por Chiavenato, 2009, p.350), el lider liberal evita participar en
2428las actividades realizadas, para asi evadir las situaciones conflictivas que se puedan
2429presentar. Mediante la investigacion se pudo constatar que para los docentes, los
2430directivos ejercen un liderazgo liberal en cuanto a dejar realizarles su trabajo de
2431manera auténoma para evitar conflictos; pero para el personal directivo de la U.E. Pio
2432Tamayo y U.E. Barrerita consideran que ellos no ejercen un liderazgo liberal; y en la
2433U.E. San José de Los Chorritos los directivos aceptan ejercer un liderazgo liberal en
2434cuanto a la autonomia del docente para la realizacién de su trabajo y asi evitar

2435situaciones de conflicto.

2436
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2437
2438
2439
2440
2441
2442
2443
2444
2445
2446TABLA N° 18.

2447Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.

2448

2449Variable: Estilo de liderazgo.
2450Dimension: Democratico.
2451Indicador: Decisiones consultadas.
2452

24531tem N°10: Valora las opiniones de sus subordinados para tomar decisiones que

2454afecten a la institucion.
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2455Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,
2456Estado Carabobo; por Gomes (2013).
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2459
2460 Interpretacion:
2461 De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 18, en lo que respecta a la

2462dimensién democratico, indicador decisiones consultadas, en el item N° 10, se pudo
2463determinar que el 62,5% de los directives de la U.E. Pio Tamayo dicen que siempre
2464valora las opiniones de sus subordinados para tomar decisiones que afecten a la
2465institucion y el 37,5% restante dice que casi siempre valora las opiniones de sus
2466subordinados para tomar decisiones que afecten a la instituciéon. Mientras que el 71,4%
2467de los directivos de la U.E. San José de Los Chorritos dicen que siempre valora las
24680opiniones de sus subordinados para tomar decisiones que afecten a la institucion;
246914,3% dice que casi siempre valora las opiniones de sus subordinados para tomar
2470decisiones que afecten a la institucion y el 14,3% restante dijo que nunca valora las
2471opiniones de sus subordinados para tomar decisiones que afecten a la institucién. Los
2472directivos de la U.E. Barrerita un 60% dice que siempre valora las opiniones de sus
2473subordinados para tomar decisiones que afecten a la institucion; 20% dice que casi

2474siempre valora las opiniones de sus subordinados para tomar decisiones que afecten a
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2475la institucion y el 20% restante dijo que nunca valora las opiniones de sus

2476subordinados para tomar decisiones que afecten a la institucion.

2477 En lo que respecta a lo opinién de los docentes, en el item N° 10, se pudo
2478determinar que el 41,7% de los docentes de la U.E. Pio Tamayo dicen que los
2479directivos siempre valora las opiniones de sus subordinados para tomar decisiones que
2480afecten a la institucion; 41,7% dice que los directivos casi siempre valora las opiniones
2481de sus subordinados para tomar decisiones que afecten a la instituciéon y 16,7% dice
2482que los directivos pocas veces valora las opiniones de sus subordinados para tomar
2483decisiones que afecten a la institucion. Mientras que un 23,8% de los docentes de la
2484U.E. San José de Los Chorritos dice que los directivos siempre valora las opiniones
2485de sus subordinados para tomar decisiones que afecten a la institucion; 33,3% dice que
2486los directivos casi siempre valora las opiniones de sus subordinados para tomar
2487decisiones que afecten a la institucion; 28,6% dice que los directivos pocas veces
2488valora las opiniones de sus subordinados para tomar decisiones que afecten a la
2489institucion y el 14,3% restante dice que los directivos nunca valora las opiniones de
2490sus subordinados para tomar decisiones que afecten a la institucion. En la U.E.
2491Barrerita, el 36,4% de los docentes dicen que los directivos siempre valora las
24920piniones de sus subordinados para tomar decisiones que afecten a la institucion;
249336,4% dice que los directivos casi siempre valora las opiniones de sus subordinados
2494para tomar decisiones que afecten a la institucion y el 27,3% restante dice que los
2495directivos pocas veces valoran las opiniones de sus subordinados para tomar decisiones

2496que afecten a la institucion.

2497 Los resultados indican que en la U.E. Pio Tamayo, la U.E. San José de Los
2498Chorritos y la U.E. Barrerita el personal directivo dice que siempre valora las
24990opiniones de sus subordinados para tomar decisiones que afecten a la institucion. En
2500cuanto al personal docente, en la U.E. Pio Tamayo y la U.E. Barrerita dice en igual

2501porcentaje que su personal directivo siempre o casi siempre valora las opiniones de
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2502sus subordinados para tomar decisiones que afecten a la institucion; y en la U.E. San
2503José de Los Chorritos, sefialan que su personal directivo casi siempre valora las

25040piniones de sus subordinados para tomar decisiones que afecten a la institucién.

2505 Seguin Kurt Lewin, en el liderazgo democratico “El lider esboza las directrices,
2506fomenta la discusién y la participaciéon del grupo en las decisiones y descentraliza la
2507autoridad” (mencionado por Chiavenato, 2009, p.350), considerando asi las opiniones
2508que puedan tener los diferentes miembros de su equipo, procurar la mejor opcién
2509posible y tomar la decision mas beneficiosa para la institucion. En la investigacion
2510realizada se constaté que el personal directivo de las tres (3) instituciones estudiadas, en
2511cuanto a consultar las decisiones, ejercen un liderazgo democratico, debido a que
2512valoran las opiniones de sus subalternos para tomar decisiones que afecten a la

2513institucion.

2514TABLA N° 19.

2515Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.
2516

2517Variable: Estilo de liderazgo.

2518Dimensién: Democratico.

2519Indicador: Sistemas internos de comunicacion.

2520

2521item N°11: Escucha las inquietudes del personal, para mantener un clima

2522organizacional armonioso.
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2523Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,
2524Estado Carabobo; por Gomes (2013).

2525

2526GRAFICO N° 11.

D%

7,6%

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

66[7%

60,08
| 94,5¢

6/4°

5,0¢
) B8l 1%

e
~ +
ool = =
[ = B
0,

19,0%

L L L 1 1 1 L L 1 1
740,09,

o
0
0,09
0,0
0,09
0,09
0,09
0,09
2
Ru

0%
Y % % % Y % Yo %
SIEMPRE CASI POCAS NUNCA | SIEMPRE CASI POCAS NUMNCA
SIEMPRE | VECES SIEMPRE | VECES
DIRECTIVOS DOCENTES
H U.E. "PIO TAMAYO" & U.E. "SAN JOSE DE LOS CHORRITOS" L1 U.E. "BARRERITA"

2527

2528 Interpretacion:

2529  De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 19, en lo que respecta a la
2530dimension democratico, indicador sistemas internos de comunicacion, en el item N°
253111, se pudo determinar que el 87,5% de los directivos de la U.E. Pio Tamayo dicen
2532que siempre escucha las inquietudes del personal, para mantener un clima
2533organizacional armonioso y el 12,5% restante dice que casi siempre escucha las
2534inquietudes del personal, para mantener un clima organizacional armonioso. Mientras
2535que el 100% de los directivos de la U.E. San José de Los Chorritos dicen que
2536siempre escucha las inquietudes del personal, para mantener un clima organizacional
2537armonioso. Los directivos de la U.E. Barrerita un 40% dice que siempre escucha las

2538inquietudes del personal, para mantener un clima organizacional armonioso y 60% dice
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2539que casi siempre escucha las inquietudes del personal, para mantener un clima

2540organizacional armonioso.

2541 En lo que respecta a lo opinion de los docentes, en el item N° 11, se pudo
2542determinar que el 66,7% de los docentes de la U.E. Pio Tamayo dicen que los
2543directivos siempre escucha las inquietudes del personal, para mantener un clima
2544organizacional armonioso; 25% dice que los directivos casi siempre escucha las
2545inquietudes del personal, para mantener un clima organizacional armonioso y 8,3%
2546dice que los directivos pocas veces escucha las inquietudes del personal, para mantener
2547un clima organizacional armonioso. Mientras que un 33,3% de los docentes de la U.E.
2548San José de Los Chorritos dice que los directivos siempre escucha las inquietudes del
2549personal, para mantener un clima organizacional armonioso; 9,5% dice que los
2550directivos casi siempre escucha las inquietudes del personal, para mantener un clima
2551organizacional armonioso; 38,1% dice que los directivos pocas veces escucha las
2552inquietudes del personal, para mantener un clima organizacional armonioso y el 19%
2553restante dice que los directivos nunca escucha las inquietudes del personal, para
2554mantener un clima organizacional armonioso. En la U.E. Barrerita, el 36,4% de los
2555docentes dicen que los directivos siempre escucha las inquietudes del personal, para
2556mantener un clima organizacional armonioso; 54,5% dice que los directivos casi
2557siempre escucha las inquietudes del personal, para mantener un clima organizacional
2558armonioso y el 9,1% restante dice que los directivos pocas veces escucha las

2559inquietudes del personal, para mantener un clima organizacional armonioso.

2560 Los resultados indican concordancia, puesto que en la U.E. Pio Tamayo tanto el
2561personal directivo como el personal docente en su mayoria dice que su personal
2562directivo siempre escucha las inquietudes del personal, para mantener un clima
2563organizacional armonioso; en la U.E. Barrerita, tanto el personal directivo como el
2564personal docente dice que su personal directivo casi siempre escucha las inquietudes

2565del personal, para mantener un clima organizacional armonioso. En cuanto a la U.E.
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2566San José de Los Chorritos existe algo de discrepancia, puesto que el personal
2567directivo dice que siempre escucha las inquietudes del personal, para mantener un
2568clima organizacional armonioso y el personal docente dice que su personal directivo
2569pocas veces escucha las inquietudes del personal, para mantener un clima

2570organizacional armonioso.

2571 Kurt Lewin sefiala que el lider democratico “busca la intervencion de los
2572colaboradores en la resoluciéon de los problemas y en la toma de decisiones”
2573(mencionado por Hernandez, 2006, p.105), razén por la cual debe poseer sistemas de
2574comunicacion eficientes, para asi fomentar la discusion y la participaciéon del grupo,
2575manteniendo también un clima organizacional armonioso. En la investigacion
2576realizada se pudo constatar que los directivos de la U.E. Pio Tamayo y U.E. Barrerita,
2577segun directivos y docentes, ejercen un liderazgo democratico en cuanto a escuchar al
2578personal, pero en el U.E. San José de Los Chorritos, los directivos se consideran
2579democraticos y el personal docente considera que no lo son, ya que sefialan que éstos
2580pocas veces escuchan sus inquietudes, por lo cual el clima organizacional no es el mas

2581armonioso.

2582TABLA N° 20.

2583Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.
2584

2585Variable: Estilo de liderazgo.

2586Dimensién: Democratico.

2587Indicador: Sistemas internos de comunicacion.

2588

2589item N°12: establece un canal de comunicaciéon acorde para lograr un buen

2590equipo de trabajo.
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2591Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,
2592Estado Carabobo; por Gomes (2013).
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2596  Interpretacion:

2597 De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 20, en lo que respecta a la
2598dimension democratico, indicador sistemas internos de comunicacion, en el item
2599N° 12, se pudo determinar que el 75% de los directivos de la U.E. Pio Tamayo dicen
2600que siempre establece un canal de comunicacién acorde para lograr un buen equipo

2601de trabajo y el 25% restante dice que casi siempre establece un canal de
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2602comunicacion acorde para lograr un buen equipo de trabajo. Mientras que el 71,4%
2603de los directivos de la U.E. San José de Los Chorritos dicen que siempre establece
2604un canal de comunicacién acorde para lograr un buen equipo de trabajo y el 28,6%
2605restante dice que casi siempre establece un canal de comunicacién acorde para lograr
2606un buen equipo de trabajo. 20% de los directivos de la U.E. Barrerita dice que
2607siempre establece un canal de comunicaciéon acorde para lograr un buen equipo de
2608trabajo y 80% dice que casi siempre establece un canal de comunicacion acorde para

2609lograr un buen equipo de trabajo.

2610  En lo que respecta a lo opiniéon de los docentes, en el item N° 12, se pudo
2611determinar que el 41,7% de los docentes de la U.E. Pio Tamayo dicen que los
2612directivos siempre establece un canal de comunicacion acorde para lograr un buen
2613equipo de trabajo; 33,3% dice que los directivos casi siempre establece un canal de
2614comunicacion acorde para lograr un buen equipo de trabajo y 25% dice que los
2615directivos pocas veces establece un canal de comunicacion acorde para lograr un
2616buen equipo de trabajo. Mientras que un 33,3% de los docentes de la U.E. San José
2617de Los Chorritos dice que los directivos siempre establece un canal de
2618comunicacion acorde para lograr un buen equipo de trabajo; 9,5% dice que los
2619directivos casi siempre establece un canal de comunicacion acorde para lograr un
2620buen equipo de trabajo; 52,4% dice que los directivos pocas veces establece un canal
2621de comunicacion acorde para lograr un buen equipo de trabajo y el 4,8% restante dice
2622que los directivos nunca establece un canal de comunicacién acorde para lograr un
2623buen equipo de trabajo. En la U.E. Barrerita, el 36,4% de los docentes dicen que los
2624directivos siempre establece un canal de comunicacion acorde para lograr un buen
2625equipo de trabajo; 45,5% dice que los directivos casi siempre establece un canal de
2626comunicacion acorde para lograr un buen equipo de trabajo; 9,1% dice que los
2627directivos pocas veces establece un canal de comunicacion acorde para lograr un
2628buen equipo de trabajo y el 9,1% restante dice que los directivos nunca establece un

2629canal de comunicacién acorde para lograr un buen equipo de trabajo.
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2630  Los resultados indican concordancia, puesto que en la U.E. Pio Tamayo tanto el
2631personal directivo como el personal docente en su mayoria dice que su personal
2632directivo siempre establece un canal de comunicacion acorde para lograr un buen
2633equipo de trabajo; en la U.E. Barrerita, tanto el personal directivo como el personal
2634docente dice que su personal directivo casi siempre establece un canal de
2635comunicacién acorde para lograr un buen equipo de trabajo. En cuanto a la U.E. San
2636José de Los Chorritos existe discrepancia, puesto que el personal directive dice que
2637siempre establece un canal de comunicacién acorde para lograr un buen equipo de
2638trabajo y el personal docente dice que su personal directivo pocas veces establece un

2639canal de comunicacion acorde para lograr un buen equipo de trabajo.

2640 Para Kurt Lewin, en el liderazgo democratico el lider “permite la participacion de
2641los colaboradores en el analisis de los problemas y principales decisiones del equipo
2642de trabajo” (mencionado por Hernandez, 2006, p. 105), fomentando la discusion y
2643participacion del grupo y lograr asi un buen equipo de trabajo, para lo cual debe
2644establecer un canal de comunicacion acorde. Mediante la investigacioén se observo
2645que en la U.E. Pio Tamayo y la U.E. Barrerita se ejerce un liderazgo democratico en
2646cuanto a establecer canales de comunicacién acordes, pero en la U.E. San José de Los
2647Chorritos, aunque los directivos consideran que si establecen un canal de
2648comunicacion acorde para lograr un buen equipo de trabajo, los docentes consideran

2649que sus directivos no establecen dichos canales de comunicacion.

2650TABLA N° 21.

2651Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.
2652

2653Variable: Estilo de liderazgo.

2654Dimensién: Democratico.

2655Indicador: Recompensas materiales y simbolicas.

2656

2657Item N°13: Reconoce y valora el trabajo de su personal a través de un sistema

2658de incentivos y recompensas.
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2659Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,
2660Estado Carabobo; por Gomes (2013).
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2662GRAFICO N° 13.
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Interpretacion:

De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 21, en lo que respecta a la

2666dimension democratico, indicador recompensas materiales y simbdlicas, en el item
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2667N° 13, se pudo determinar que el 12,5% de los directives de la U.E. Pio Tamayo
2668dicen que siempre reconoce y valora el trabajo de su personal a través de un sistema
2669de incentivos y recompensas; 25% dice que casi siempre reconoce y valora el trabajo
2670de su personal a través de un sistema de incentivos y recompensas y 62,5% de los
2671mismos dijo que pocas veces reconoce y valora el trabajo de su personal a través de
2672un sistema de incentivos y recompensas. Mientras que el 42,9% de los directivos de
2673la U.E. San José de Los Chorritos dicen que siempre reconoce y valora el trabajo
2674de su personal a través de un sistema de incentivos y recompensas; 42,9% dice que
2675casi siempre reconoce y valora el trabajo de su personal a través de un sistema de
2676incentivos y recompensas y 14,3% dice que pocas veces reconoce y valora el trabajo
2677de su personal a través de un sistema de incentivos y recompensas. Los directivos de
2678la U.E. Barrerita un 20% dice que siempre reconoce y valora el trabajo de su
2679personal a través de un sistema de incentivos y recompensas, 20% dice que casi
2680siempre reconoce y valora el trabajo de su personal a través de un sistema de
2681lincentivos y recompensas, 40% dice que pocas veces reconoce y valora el trabajo de
2682su personal a través de un sistema de incentivos y recompensas y el 20% restante dijo
2683que nunca reconoce y valora el trabajo de su personal a través de un sistema de

2684incentivos y recompensas.

2685 En lo que respecta a lo opinion de los docentes, en el item N° 13, se pudo
2686determinar que el 16,7% de los docentes de la U.E. Pio Tamayo dicen que los
2687directivos siempre reconoce y valora el trabajo de su personal a través de un sistema
2688de incentivos y recompensas; 41,7% dice que los directivos casi siempre reconoce y
2689valora el trabajo de su personal a través de un sistema de incentivos y recompensas,
269025% dice que los directivos pocas veces reconoce y valora el trabajo de su personal a
2691través de un sistema de incentivos y recompensas y 16,7% dice que los directivos
2692nunca reconoce y valora el trabajo de su personal a través de un sistema de
2693incentivos y recompensas. Mientras que un 33,3% de los docentes de la U.E. San

2694José de Los Chorritos dice que los directivos siempre reconoce y valora el trabajo
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2695de su personal a través de un sistema de incentivos y recompensas; 9,5% dice que los
2696directivos casi siempre reconoce y valora el trabajo de su personal a través de un
2697sistema de incentivos y recompensas; 4,8% dice que los directivos pocas veces
2698reconoce y valora el trabajo de su personal a través de un sistema de incentivos y
2699recompensas y 52,4% dice que los directivos nunca reconoce y valora el trabajo de
2700su personal a través de un sistema de incentivos y recompensas. En la U.E.
2701Barrerita, el 27,3% de los docentes dicen que los directivos siempre reconoce y
2702valora el trabajo de su personal a través de un sistema de incentivos y recompensas;
270336,4% dice que los directivos casi siempre reconoce y valora el trabajo de su
2704personal a través de un sistema de incentivos y recompensas; 27,3% dice que los
2705directivos pocas veces reconoce y valora el trabajo de su personal a través de un
2706sistema de incentivos y recompensas y el 9,1% restante dice que los directivos nunca
2707reconoce y valora el trabajo de su personal a través de un sistema de incentivos y

2708recompensas.

2709  Los resultados indican discrepancias en las instituciones U.E. Pio Tamayo y
2710U.E. Barrerita, ya que el personal directivo en su mayoria dice que pocas veces
2711reconoce y valora el trabajo de su personal a través de un sistema de incentivos y
2712recompensas, pero los docentes de esas instituciones dicen que su personal directivo
2713casi siempre reconoce y valora el trabajo de su personal a través de un sistema de
2714incentivos y recompensas. En cuanto a la U.E. San José de Los Chorritos el
2715personal directivo dice en igual porcentaje que siempre y casi siempre reconoce y
2716valora el trabajo de su personal a través de un sistema de incentivos y recompensas,
2717mientras que el personal docente sefiala que los directivos nunca reconoce y valora

2718el trabajo de su personal a través de un sistema de incentivos y recompensas.

2719Kurt Lewin sefiala que “Un lider democratico es el que permite la participacion de los
2720subordinados en la toma de decisiones y en el disefio de los métodos de trabajo; por

2721lo general utiliza la retroalimentacion como un medio de apoyo y consejo para lograr
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2722un mejor desempefio” (mencionado por Hernandez, 2006, p.256); por medio de la
2723retroalimentaciéon con sus subordinados, el lider democratico los estimula
2724recompensandole de forma tangible (bonos, premios, reconocimientos,...) o
2725intangible (palabras de aliento, felicitaciones,...). En la investigacion se pudo
2726constatar que a pesar de que los directivos de la U.E Pio Tamayo y la U.E. Barrerita
2727consideran que son pocas las veces que reconocen y valoran el trabajo de sus
2728subordinados a través de incentivos y recompensas, el personal docente de dichas
2729instituciones si se siente valorado a través de incentivos y recompensas, por lo cual,
2730en cuanto a recompensar a los subordinados, los directivos consideran que su
2731liderazgo no es democratico, pero para los docentes sus directivos si ejercen un
2732liderazgo democratico. En contraposicion, los directivos de la U.E. San José de Los
2733Chorritos consideran que si reconocen y valoran el trabajo de sus subordinados y, por
2734lo tanto, segun ellos ejercen un liderazgo democratico, pero para el personal docente
2735no0 es asi, ya que no sienten que los directivos reconozcan y valoren su trabajo, por lo
2736cual, segun ellos, su personal directivo no ejerce un liderazgo democratico en cuanto

2737a recompensar material o simbdlicamente a sus subordinados.

2738
2739
2740
2741
2742
2743
2744
2745
2746
2747TABLA N° 22.

2748Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directives y Docentes.
2749
2750Variable: Estilo de liderazgo.
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2751Dimension: Democratico.
2752Indicador: Sanciones eventuales.

2753

2754item N°14: Aplica sanciones al personal cuando su trabajo es deficiente.
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2755Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,

2756Estado Carabobo; por Gomes (2013).
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2760  Interpretacion:

2761 De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 22, en lo que respecta a la
2762dimension democratico, indicador sanciones eventuales, en el item N° 14, se pudo
2763determinar que el 12,5% de los directivos de la U.E. Pio Tamayo dicen que siempre
2764aplica sanciones al personal cuando su trabajo es deficiente; 37,5% dice que casi
2765siempre aplica sanciones al personal cuando su trabajo es deficiente; 37,5% dice que
2766pocas veces aplica sanciones al personal cuando su trabajo es deficiente y el 12,5%
2767restante de los mismos dijo que nunca aplica sanciones al personal cuando su trabajo
2768es deficiente. Mientras que el 28,6% de los directivos de la U.E. San José de Los
2769Chorritos dicen que casi siempre aplica sanciones al personal cuando su trabajo es
2770deficiente; 57,1% dice que pocas veces aplica sanciones al personal cuando su trabajo
2771es deficiente y 14,3% dice que nunca aplica sanciones al personal cuando su trabajo
2772es deficiente. Los directivos de la U.E. Barrerita un 20% dice que casi siempre
2773aplica sanciones al personal cuando su trabajo es deficiente; 60% dice que pocas
2774veces aplica sanciones al personal cuando su trabajo es deficiente y el 20% restante

2775dijo que nunca aplica sanciones al personal cuando su trabajo es deficiente.

2776  En lo que respecta a lo opiniéon de los docentes, en el item N° 14, se pudo
2777determinar que en la U.E. Pio Tamayo el 33,3% dice que los directivos casi siempre
2778aplica sanciones al personal cuando su trabajo es deficiente; 58,3% dice que los
2779directivos pocas veces aplica sanciones al personal cuando su trabajo es deficiente y
2780el 8,3% restante dice que los directivos nunca aplica sanciones al personal cuando su
2781trabajo es deficiente. Mientras que un 9,5% de los docentes de la U.E. San José de
2782Los Chorritos dice que los directivos siempre aplica sanciones al personal cuando
2783su trabajo es deficiente; 23,8% dice que los directivos casi siempre aplica sanciones
2784al personal cuando su trabajo es deficiente; 42,9% dice que los directivos pocas veces
2785aplica sanciones al personal cuando su trabajo es deficiente y 23,8% dice que los

2786directivos nunca aplica sanciones al personal cuando su trabajo es deficiente. En la
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2787U.E. Barrerita, el 27,3% de los docentes dicen que los directivos casi siempre aplica
2788sanciones al personal cuando su trabajo es deficiente y 72,7% dice que los directivos

2789pocas veces aplica sanciones al personal cuando su trabajo es deficiente.

2790  Los resultados indican concordancia, puesto que tanto en la U.E. San José de
2791Los Chorritos y la U.E. Barrerita, tanto el personal directivo como el personal
2792docente en su mayoria dice que su personal directivo pocas veces aplica sanciones al
2793personal cuando su trabajo es deficiente. En la U.E. Pio Tamayo, su personal
2794directivo en igual porcentaje sefiala que casi siempre y pocas veces aplica sanciones
2795al personal cuando su trabajo es deficiente y el personal decente dice que su personal

2796directivo pocas veces aplica sanciones al personal cuando su trabajo es deficiente.

2797Kurt Lewin sefiala que el liderazgo democratico es un “Estilo de direccion que
2798permite la participacion de los colaboradores en el analisis de los problemas y
2799principales decisiones del equipo de trabajo” (mencionado por Hernandez, 2006, p.
2800110), por lo cual, el lider que ejerce un liderazgo democratico debe aplicar sanciones
2801a sus subordinados de forma eventual, cuando su trabajo es deficiente; ya que los
2802subordinados deben aceptar las consecuencias de sus decisiones y actos. En cuanto a
2803este aspecto, en la investigacion se pudo constatar que, tanto el personal directivo
2804como el docente, considera que el directivo no aplica sanciones a su personal cuando
2805su trabajo es deficiente, por lo cual, segin los encuestados, el liderazgo ejercido en

2806las tres (3) instituciones no es democratico.

2807
2808
2809
2810
2811
2812
2813
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2814TABLA N° 23.

2815Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.
2816

2817Variable: Estilo de liderazgo.

2818Dimensién: Democratico.

2819Indicador: Confianza en sus subordinados.

2820

2821item N°15: Muestra confianza en las capacidades y destrezas de sus

2822subordinados.

DIRECTIVOS DOCENTES
Z (/)]
‘Q & & 9 cu g £ 9 @ m
@) =" =" = o a 7 = o @ [
£ ® £ = = £ ® £ S 9 g
< O g o = < (O S =
— P (@] z o L Ay Z
wn [/7) o — [77) /)
Z < =
< =
% f % f % f % f % f % f % f % f %
A
25
U.E. Pio 5 41, 41, 16,
Toums 50 4 0 00 O O 8 5 - 5 - 2 - 0 0
U.E. San
JosédeLos | 5 €, 2 2 00 0 O 7 6 50 5 4, 8 o5 2 16,
. 5 5 7 7 7
Chorritos
U.E. 5 12, 16,
Barrerita 0 4 0 0 0 1 5 5 3125 65 |2 - 0 O
TOTAL 1 5 31, 36, 27,
9 45 0 0 0 0 1 5 20 14 3 16 4 12 3 2 45

2823Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,
2824Estado Carabobo; por Gomes (2013).

2825

2826GRAFICO N° 15.
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2827

2828 Interpretacion:

2829 De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 23, en lo que respecta a la
2830dimension democratico, indicador confianza en sus subordinados, en el item N° 15,
2831se pudo determinar que el 50% de los directivos de la U.E. Pio Tamayo dicen que
2832siempre muestra confianza en las capacidades y destrezas de sus subordinados y el
283350% dice que casi siempre muestra confianza en las capacidades y destrezas de sus
2834subordinados. Mientras que el 71,4% de los directivos de la U.E. San José de Los
2835Chorritos dicen que siempre muestra confianza en las capacidades y destrezas de sus
2836subordinados; y el 28,6% restante dice que casi siempre muestra confianza en las
2837capacidades y destrezas de sus subordinados. Un 80% de los directivos de la U.E.
2838Barrerita dice que casi siempre muestra confianza en las capacidades y destrezas de
2839sus subordinados y el 20% restante dijo que nunca muestra confianza en las

2840capacidades y destrezas de sus subordinados.

2841 En lo que respecta a lo opinién de los docentes, en el item N° 15, se pudo
2842determinar que en la U.E. Pio Tamayo el 41,7% dice que los directivos siempre
2843muestra confianza en las capacidades y destrezas de sus subordinados; 41,7% dicen que

2844los directivos casi siempre muestra confianza en las capacidades y destrezas de sus
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2845subordinados; y el 16,7% restante dice que los directivos pocas veces muestra
2846confianza en las capacidades y destrezas de sus subordinados. Mientras que un 28,6%
2847de los docentes de la U.E. San José de Los Chorritos dice que los directivos siempre
2848muestra confianza en las capacidades y destrezas de sus subordinados; 23,8% dice que
2849los directivos casi siempre muestra confianza en las capacidades y destrezas de sus
2850subordinados; 38,1% dice que los directivos pocas veces muestra confianza en las
2851 capacidades y destrezas de sus subordinados y el 9,58% restante dice que los directivos
2852nunca muestra confianza en las capacidades y destrezas de sus subordinados. En la
2853U.E. Barrerita, el 27,3% de los docentes dicen que los directivos siempre muestra
2854confianza en las capacidades y destrezas de sus subordinados; 54,5% dice que los
2855directivos casi siempre muestra confianza en las capacidades y destrezas de sus
2856subordinados y el 18,2% restante dice que los directivos pocas veces muestra confianza

2857en las capacidades y destrezas de sus subordinados.

2858 Los resultados indican concordancia, puesto que en la U.E. Pio Tamayo, tanto el
2859personal directivo como el personal docente en igual porcentaje sefialan que siempre
28600 casi siempre muestra confianza en las capacidades y destrezas de sus subordinados.
2861En la U.E. Barrerita, tanto el personal directivo como el personal docente sefialan
2862que casi siempre muestra confianza en las capacidades y destrezas de sus
2863subordinados. Donde se pudo observar discrepancias fue en la U.E. San José de Los
2864Chorritoes, ya que su personal directivo sefiala que siempre muestra confianza en las
2865capacidades y destrezas de sus subordinados, mientras que el personal docente dice
2866que su personal directivo pocas veces muestra confianza en las capacidades y destrezas

2867de sus subordinados.

2868 Segin Kurt Lewin, el lider democratico “esboza las directrices, fomenta la
2869discusion y la participacion del grupo en las decisiones y descentraliza la autoridad”
2870(mencionado por Chiavenato, 2009, p.350), con lo cual demuestra confianza en las

2871capacidades y destrezas de sus subordinados, para realizar las diferentes actividades y
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2872tomar decisiones que beneficien la institucién. En la investigaciéon se observo que el
2873liderazgo que se ejerce en la U.E. Pio Tamayo y U.E. Barrerita es democratico, ya que
2874tanto directivos como docentes consideran que los directivos de estas instituciones
2875muestran confianza en las capacidades y destrezas de sus subordinados. Por otra parte,
2876en la U.E. San José de Los Chorritos los directivos consideran que ejercen un liderazgo
2877democratico, ya que manifiestan que confian en las capacidades y destrezas de sus
2878subordinados, pero su personal docente siente que sus directivos no demuestran
2879confianza en ellos, por lo tanto, para el personal docente de esta institucion, el liderazgo
2880que ejercen sus directivos en cuanto a confianza en sus subordinados no es

2881democratico.

2882TABLA N° 24,

2883Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.
2884

2885Variable: Estilo de liderazgo.

2886Dimension: Situacional.

2887Indicador: Especificacion de tareas.

2888
2889item N°16: Indica a los docentes como, cuando y dénde realizar las actividades.
DIRECTIVOS DOCENTES
~% = & »n n o] = g n » o)
— (=N =" o v = = 7= c v =
9 E SE 28 E E  %E 28 £
E c Lz £ 2 2 C2 | &P Z.
n N n N
2] =
= s
< =
E f % f % £ % f % f % f % f % f %
)
)
A
=
Y-E. Plo 50 (2| 25 |2| 25 [ofo |8 |4 |35 |21 ]1]83
Tamayo 3 7 7
U.E. San
JosédeLos 4| 50 |3 37, 0, 0 OO0 7 7 %8, 2 16, 8 66, 4 33,
. 5 3 7 7 3
Chorritos
U.E. 12, 37, 12, 41, 33, 16,
Barrerita 1 5 3 5 1 S5 0/0]5]5 7 4 3 2 7 0] 0
TOTAL 9 45 8 40 3 15 0 0 2 16 36 1 25 12 27, 5 114
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0 4 3
2890Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,
2891Estado Carabobo; por Gomes (2013).

2892
2893GRAFICO N° 16.
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2894

2895 Interpretacion:

2896  De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 24, en lo que respecta a la
2897dimensién situacional, indicador especificacién de tareas, en el item N° 16, se pudo
2898determinar que el 50% de los directivos de la U.E. Pio Tamayo dicen que siempre
2899indica a los docentes cémo, cuando y donde realizar las actividades; 25% dice que casi
2900siempre indica a los docentes como, cuando y donde realizar las actividades y el 25%
2901restante dice que pocas veces indica a los docentes cémo, cuando y donde realizar las
2902actividades. Mientras que el 57,1% de los directivos de la U.E. San José de Los
2903Chorritos dicen que siempre indica a los docentes cémo, cuando y dénde realizar las
2904actividades; y el 42,9% restante dice que casi siempre indica a los docentes como,
2905cuando y dénde realizar las actividades. Un 20% de los directivos de la U.E. Barrerita
2906dice que siempre indica a los docentes como, cuando y donde realizar las actividades;

290760% dice que casi siempre indica a los docentes como, cuando y dénde realizar las
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2908actividades y el 20% restante dijo que pocas veces indica a los docentes como, cuando

2909y donde realizar las actividades.

2910 En lo que respecta a lo opinién de los docentes, en el item N° 16, se pudo
2911determinar que en la U.E. Pio Tamayo el 33,3% dice que los directivos siempre indica
2912a los docentes como, cuando y dénde realizar las actividades; 41,7% dicen que los
2913directivos casi siempre indica a los docentes como, cuando y donde realizar las
2914actividades; 16,7% dice que los directivos pocas veces indica a los docentes como,
2915cuando y donde realizar las actividades y el 8,3% restante dice que los directivos
2916nunca indica a los docentes como, cuando y dénde realizar las actividades. Mientras
2917que un 33,3% de los docentes de la U.E. San José de Los Chorritos dice que los
2918directivos siempre indica a los docentes como, cuando y donde realizar las actividades;
29199,5% dice que los directivos casi siempre indica a los docentes como, cuando y dénde
2920realizar las actividades; 38,1% dice que los directivos pocas veces indica a los docentes
2921cémo, cuando y donde realizar las actividades y el 19% restante dice que los directivos
2922nunca indica a los docentes como, cuando y donde realizar las actividades. En la U.E.
2923Barrerita, el 45,5% de los docentes dicen que los directivos siempre indica a los
2924docentes como, cuando y dénde realizar las actividades; 36,4% dice que los directivos
2925casi siempre indica a los docentes como, cuando y donde realizar las actividades y el
292618,2% restante dice que los directivos pocas veces indica a los docentes como, cuando

2927y donde realizar las actividades.

2928  Los resultados determinan que en la U.E. Pio Tamayo el personal directivo en su
2929mayoria dice que siempre dice que los directivos pocas veces indica a los docentes
2930como, cuando y donde realizar las actividades, y los docentes dicen que su personal
2931directivo casi siempre dice que los directivos pocas veces indica a los docentes cémo,
2932cuando y donde realizar las actividades. En la U.E. San José de Los Chorritos el
2933personal directivo sefiala que siempre indica a los docentes cémo, cuando y dénde

2934realizar las actividades, y los docentes dicen que su personal directivo pocas veces
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2935indica a los docentes como, cuando y dénde realizar las actividades. En cuanto a la
2936U.E. Barrerita su personal directivo sefiala que casi siempre indica a los docentes
2937cémo, cuando y donde realizar las actividades, y los docentes dicen que su personal

2938directivo siempre indica a los docentes como, cuando y dénde realizar las actividades.

2939  Hodgets y Altman (1994) sefialan que “La funcién del lider se conceptiia como un
2940trabajo que consiste en: a) especificar las tareas que deben realizar los subordinados”
2941(p.212), por lo cual, y tomando en cuenta las diferentes situaciones que se presenten, el
2942lider debe sefialar claramente a sus subordinados cuales son las tareas que deben
2943realizar. Por medio de la investigacion se pudo observar que en la U.E. Pio Tamayo y
2944U.E. Barrerita el personal directivo indica a sus docentes las actividades que deben
2945realizar, inclinandose hacia un estilo de liderazgo situacional; mientras que en la U.E.
2946San José de Los Chorritos, y aunque el personal directivo sefiala que si lo hacen, su
2947personal docente considera que sus directivos casi nunca les dan las indicaciones

2948necesarias para realizar las diferentes actividades.

2949TABLA N° 25.

2950Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directives y Docentes.
2951

2952Variable: Estilo de liderazgo.

2953Dimension: Situacional.

2954Indicador: Relaciones entre el lider y los miembros.

2955

2956item N°17: Apoya a sus docentes y procura la participaciéon de éstos en las

2957actividades para el logro de las metas institucionales.
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EDUCATIVA

% f % f % f % f % f % f % f %
U.E. Pio 62, 37, 58, 33,
. 5 3 5 00 /0 0 8 7 3 1183 4 3 0 0
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JosédeLos 6 75 1 12 Ooo0 /0 0 7 7 28, 5 4, 9 75 0 O

. 5 3 7

Chorritos
U.E. 12, 16,
Barrerita 5 4 50 0,0 0O O 5 /6 5 |3 25 2 - 0 0
LNGABRIL ; 60 8 40 0 0O O O 20 20 455’ 9 2;) > 15 Bf’ 0 0

2958Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,
2959Estado Carabobo; por Gomes (2013).
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2962

2963  Interpretacion:

2964  De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 25, en lo que respecta a la
2965dimension situacional, indicador relaciones entre el lider y los miembros, en el
2966item N° 17, se pudo determinar que el 62,5% de los directivos de la U.E. Pio
2967Tamayo dicen que siempre apoya a sus docentes y procura la participacion de éstos
2968en las actividades para el logro de las metas institucionales y el 37,5% restante dice

2969que casi siempre apoya a sus docentes y procura la participacion de éstos en las
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2970actividades para el logro de las metas institucionales. Mientras que el 85,7% de los
2971directivos de la U.E. San José de Los Chorritos dicen que siempre apoya a sus
2972docentes y procura la participacion de éstos en las actividades para el logro de las
2973metas institucionales; y el 14,3% restante dice que casi siempre apoya a sus docentes
2974y procura la participacion de éstos en las actividades para el logro de las metas
2975institucionales. Un 20% de los directivos de la U.E. Barrerita dice que siempre
2976apoya a sus docentes y procura la participacion de éstos en las actividades para el
2977logro de las metas institucionales y un 80% dice que casi siempre apoya a sus
2978docentes y procura la participacion de éstos en las actividades para el logro de las

2979metas institucionales.

2980 En lo que respecta a lo opinion de los docentes, en el item N° 17, se pudo
2981determinar que en la U.E. Pio Tamayo el 58,3% dice que los directivos siempre
2982apoya a sus docentes y procura la participacion de éstos en las actividades para el
2983logro de las metas institucionales; 8,3% dicen que los directivos casi siempre apoya a
2984sus docentes y procura la participacion de éstos en las actividades para el logro de las
2985metas institucionales y el 33,3% restante dice que los directivos pocas veces apoya a
2986sus docentes y procura la participacion de éstos en las actividades para el logro de las
2987metas institucionales. Mientras que un 33,3% de los docentes de la U.E. San José de
2988Los Chorritos dice que los directivos siempre apoya a sus docentes y procura la
2989participacion de éstos en las actividades para el logro de las metas institucionales;
299023,8% dice que los directivos casi siempre apoya a sus docentes y procura la
2991participacion de éstos en las actividades para el logro de las metas institucionales y
299242,9% dice que los directivos pocas veces apoya a sus docentes y procura la
2993participacioén de éstos en las actividades para el logro de las metas institucionales. En
2994la U.E. Barrerita, el 54,5% de los docentes dicen que los directivos siempre apoya a
2995sus docentes y procura la participacion de éstos en las actividades para el logro de las
2996metas institucionales; 27,3% dice que los directivos casi siempre apoya a sus

2997docentes y procura la participacion de éstos en las actividades para el logro de las
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2998metas institucionales y el 18,2% restante dice que los directivos pocas veces apoya a
2999sus docentes y procura la participacion de éstos en las actividades para el logro de las

3000metas institucionales.

3001 Los resultados determinan que en la U.E. San José de Los Chorritos el personal
3002directivo sefiala que siempre apoya a sus docentes y procura la participacion de éstos
3003en las actividades para el logro de las metas institucionales, y los docentes dicen que
3004su personal directivo pocas veces apoya a sus docentes y procura la participacion de
3005éstos en las actividades para el logro de las metas institucionales. En la U.E.
3006Barrerita su personal directivo sefiala que casi siempre apoya a sus docentes y
3007procura la participacion de éstos en las actividades para el logro de las metas
3008institucionales, y los docentes dicen que su personal directivo siempre apoya a sus
3009docentes y procura la participacion de éstos en las actividades para el logro de las
3010metas institucionales. Mientras que en la U.E. Pio Tamayo se pudo observar
3011concordancia entre la opinion del personal directivo y docente, ya que ambos
3012sefialan que el personal directivo siempre apoya a sus docentes y procura la

3013participacion de éstos en las actividades para el logro de las metas institucionales.

3014  Fiedler, en su teoria de la contingencia del liderazgo, sefiala que “los grupos
3015eficaces dependen de un acoplamiento adecuado entre el estilo de interaccion de un
3016lider con los subordinados y el grado en que la situacion le da el control e influencia
3017al lider” (mencionado por Robbins, 1995, p.691), para el lider es importante
3018relacionarse con los miembros de su equipo, para que éstos lo apoyen en alcanzar los
30190bjetivos institucionales. En la investigacion se pudo determinar que en la U.E. Pio
3020Tamayo y la U.E. Barrerita los miembros del equipo consideran que sus lideres
3021mantienen buenas relaciones con ellos, ejerciendo asi un liderazgo situacional;
3022mientras que en la U.E. San José de Los Chorritos, los directivos y docentes expresan

3023puntos de vista opuestos, ya que mientras que el personal directivo considera que si
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3024mantiene buenas relaciones con sus subalternos, los docentes consideran que esto no

3025sucede.

3026TABLA N° 26.
3027Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.

3028Variable: Estilo de liderazgo.

3029Dimensién: Situacional.

3030Indicador: Madurez, habilidad y entrenamiento docente.

3031

3032item N°18: Toma en cuenta la preparacion y disposicién de cada uno de los

3033docentes, para la asignacion de tareas.
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3034Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,
3035Estado Carabobo; por Gomes (2013).

3036

3037

3038

3039GRAFICO N° 18.
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3040

3041 Interpretacion:

3042  De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 26, en lo que respecta a la
3043dimension situacional, indicador madurez, habilidad y entrenamiento docente, en
3044el item N° 18, se pudo determinar que el 50% de los directivos de la U.E. Pio
3045Tamayo dicen que siempre toma en cuenta la preparacion y disposicion de cada uno
3046de los docentes, para la asignacion de tareas; 37,5% dice que casi siempre toma en
3047cuenta la preparacion y disposicion de cada uno de los docentes, para la asignacién de
3048tareas y el 12,5% restante dice que pocas veces toma en cuenta la preparacion y
3049disposicion de cada uno de los docentes, para la asignacion de tareas. Mientras que el
305071,4% de los directivos de la U.E. San José de Los Chorritos dicen que siempre
3051toma en cuenta la preparacion y disposicion de cada uno de los docentes, para la
3052asignacion de tareas y el 28,6% restante dice que casi siempre toma en cuenta la
3053preparacion y disposicion de cada uno de los docentes, para la asignacion de tareas.
3054Un 40% de los directivos de la U.E. Barrerita dice que siempre toma en cuenta la

3055preparacioén y disposicion de cada uno de los docentes, para la asignacion de tareas y
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3056un 60% dice que casi siempre toma en cuenta la preparacién y disposicién de cada

3057uno de los docentes, para la asignacion de tareas.

3058 En lo que respecta a lo opinion de los docentes, en el item N° 18, se pudo
3059determinar que en la U.E. Pio Tamayo el 50% dice que los directivos siempre toma
3060en cuenta la preparacion y disposicion de cada uno de los docentes, para la asignacién
3061de tareas; 8,3% dicen que los directivos casi siempre toma en cuenta la preparacion y
3062disposicion de cada uno de los docentes, para la asignacion de tareas y el 41,7%
3063restante dice que los directivos pocas veces toma en cuenta la preparacién y
3064disposicion de cada uno de los docentes, para la asignacién de tareas. Mientras que
3065un 23,8% de los docentes de la U.E. San José de Los Chorritos dice que los
3066directivos siempre toma en cuenta la preparacion y disposicion de cada uno de los
3067docentes, para la asignacion de tareas; 38,1% dice que los directivos casi siempre
3068toma en cuenta la preparaciéon y disposiciéon de cada uno de los docentes, para la
3069asignacion de tareas; 28,6% dice que los directivos pocas veces toma en cuenta la
3070preparacion y disposicion de cada uno de los docentes, para la asignacion de tareas y
3071el 9,5% restante dice que los directivos nunca toma en cuenta la preparacion y
3072disposiciéon de cada uno de los docentes, para la asignacion de tareas. En la U.E.
3073Barrerita, el 45,5% de los docentes dicen que los directivos siempre apoya a sus
3074docentes y procura la participacion de éstos en las actividades para el logro de las
3075metas institucionales; 36,4% dice que los directivos casi siempre toma en cuenta la
3076preparacion y disposicion de cada uno de los docentes, para la asignacién de tareas y
3077el 18,2% restante dice que los directivos pocas veces toma en cuenta la preparacion y

3078disposicion de cada uno de los docentes, para la asignacion de tareas.

3079  Los resultados determinan que en la U.E. San José de Los Chorritos el personal
3080directivo sefiala que siempre toma en cuenta la preparacion y disposiciéon de cada
3081uno de los docentes, para la asignacion de tarea; y los docentes dicen que su personal

3082directivo casi siempre toma en cuenta la preparacion y disposicién de cada uno de
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3083los docentes, para la asignacion de tareas. En la U.E. Barrerita su personal directivo
3084sefiala que casi siempre toma en cuenta la preparacion y disposicion de cada uno de
3085los docentes, para la asignacion de tareas; y los docentes dicen que su personal
3086directivo siempre toma en cuenta la preparacion y disposicion de cada uno de los
3087docentes, para la asignacion de tareas. Mientras que en la U.E. Pio Tamayo se pudo
3088observar concordancia entre la opinion del personal directivo y docente, ya que
3089ambos sefialan que el personal directivo siempre toma en cuenta la preparacion y

3090disposicion de cada uno de los docentes, para la asignacion de tareas.

3091 Hersey y Blanchard sefialan que, en el liderazgo situacional, el lider debe estar
3092limitado “a los comportamientos propios del trabajo (guiar y brindar orientacion) y al
3093comportamiento propio de las relaciones (por ejemplo, ofrecer apoyo
3094socioemocional) de acuerdo con la preparacién que han recibido los subalternos para
3095desempefiar sus tareas”(mencionado por Chiavenato, 2009, p.362), razén por la cual
3096los lideres deben conocer las capacidades de sus subalternos, para asi poder asignarles
3097las diferentes tareas a realizar. Mediante la investigacion se observé que en las tres
3098(3) instituciones estudiadas, tanto directivos como docentes, consideran que el
3099directivo si toma en cuenta la preparacion de los diferentes miembros de la
3100institucion, para asignarles las diferentes tareas, adaptandose asi a las diferentes

3101situaciones e inclinandose hacia un liderazgo situacional.

3102
3103
3104
3105
3106
3107
3108
3109
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3110TABLA N° 27.

3111Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.

3112

3113Variable: Estilo de liderazgo.
3114Dimension: Situacional.
3115Indicador: Fuerzas de la situacion.

3116

3117item N°19: Ejerce un liderazgo adaptado a las diferentes situaciones que se

3118presenten en la institucion.
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3119Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,
3120Estado Carabobo; por Gomes (2013).
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3124  Interpretacion:

3125 De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 27, en lo que respecta a la
3126dimension situacional, indicador fuerzas de la situacion, en el item N° 19, se pudo
3127determinar que el 50% de los directivos de la U.E. Pio Tamayo dicen que siempre
3128ejerce un liderazgo adaptado a las diferentes situaciones que se presenten en la
3129institucién; 37,5% dice que casi siempre ejerce un liderazgo adaptado a las diferentes
3130situaciones que se presenten en la institucion y el 12,5% restante dice que pocas
3131veces ejerce un liderazgo adaptado a las diferentes situaciones que se presenten en la
3132instituciéon. Mientras que el 71,4% de los directivos de la U.E. San José de Los
3133Chorritos dicen que siempre ejerce un liderazgo adaptado a las diferentes
3134situaciones que se presenten en la institucién y el 28,6% restante dice que casi
3135siempre ejerce un liderazgo adaptado a las diferentes situaciones que se presenten en
3136la institucion. Un 80% de los directivos de la U.E. Barrerita dice que siempre
3137ejerce un liderazgo adaptado a las diferentes situaciones que se presenten en la
3138institucion y el 20% restante dice que casi siempre ejerce un liderazgo adaptado a

3139las diferentes situaciones que se presenten en la institucion.
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3140  En lo que respecta a lo opiniéon de los docentes, en el item N° 19, se pudo
3141determinar que en la U.E. Pio Tamayo el 58,3% dice que los directivos siempre
3142ejerce un liderazgo adaptado a las diferentes situaciones que se presenten en la
3143institucion; 8,3% dicen que los directivos casi siempre ejerce un liderazgo adaptado a
3144las diferentes situaciones que se presenten en la institucion y el 33,3% restante dice
3145que los directivos pocas veces ejerce un liderazgo adaptado a las diferentes
3146situaciones que se presenten en la institucion. Mientras que un 28,6% de los docentes
3147de la U.E. San José de Los Chorritos dice que los directivos siempre ejerce un
3148liderazgo adaptado a las diferentes situaciones que se presenten en la institucion;
314923,8% dice que los directivos casi siempre ejerce un liderazgo adaptado a las
3150diferentes situaciones que se presenten en la institucién; 33,3% dice que los directivos
3151pocas veces ejerce un liderazgo adaptado a las diferentes situaciones que se presenten
3152en la institucion y el 14,3% restante dice que los directivos nunca ejerce un liderazgo
3153adaptado a las diferentes situaciones que se presenten en la instituciéon. En la U.E.
3154Barrerita, el 36,4% de los docentes dicen que los directivos siempre ejerce un
3155liderazgo adaptado a las diferentes situaciones que se presenten en la institucion;
315645,5% dice que los directivos casi siempre ejerce un liderazgo adaptado a las
3157diferentes situaciones que se presenten en la institucion y el 18,2% restante dice que
3158los directivos pocas veces ejerce un liderazgo adaptado a las diferentes situaciones

3159que se presenten en la institucion.

3160  Los resultados indican que en la U.E. Pio Tamayo, la U.E. San José de Los
3161Chorritos y la U.E. Barrerita el personal directivo dice que siempre ejerce un
3162liderazgo adaptado a las diferentes situaciones que se presenten en la institucién. En
3163cuanto al personal docente, en la U.E. Pio Tamayo dice que su personal directivo
3164siempre ejerce un liderazgo adaptado a las diferentes situaciones que se presenten en la
3165institucion; en la U.E. San José de Los Chorritos, sefialan que su personal directivo

3166pocas veces ejerce un liderazgo adaptado a las diferentes situaciones que se presenten en
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3167la institucién y en la U.E. Barrerita dicen que su personal directivo casi siempre ejerce

3168un liderazgo adaptado a las diferentes situaciones que se presenten en la institucion.

3169 Segtin Tannenbaum y Schmidt “el lider puede escoger la pauta de liderazgo
3170adecuada para cada situacion, de modo que ajuste sus fuerzas a las de los subordinados y
3171de la situacion” (mencionado por Chiavenato, 2009, p.354), por lo cual, el lider debe
3172adaptar su estilo de liderazgo de acuerdo a las diferentes situaciones que se presenten en
3173la institucién. En la investigacion se pudo observar que en la U.E. Pio Tamayo y la U.E.
3174Barrerita los lideres si adaptan su estilo de liderazgo a las diferentes situaciones que se les
3175van presentando, pero en la U.E. San José de Los Chorritos, a pesar de que su personal
3176directivo considera que si adapta su estilo de liderazgo a las diferentes situaciones, su

3177personal docente sefiala que sus lideres no ejercen un liderazgo situacional.

3178TABLA N° 28.

3179Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.
3180

3181Variable: Clima organizacional.

3182Dimension: Comunicacion.

3183Indicador: Comunicacion entre docente-directivo.

3184

3185item N°20: Utiliza un canal de comunicacion eficiente para transmitir la

3186informacion de forma oportuna.
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Chorritos

UE. 12, 41,
Barrerita 5 415 0000 5 3|2 5 7 3 25 /0 0
TOTAL 9 45 11 5 0 0 0 0 20 11 25 17 32 > 16 3‘?’ 0 0

3187Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,
3188Estado Carabobo; por Gomes (2013).
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3191

3192 Interpretacion:

3193 De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 28, en lo que respecta a la
3194dimensién comunicacion, indicador comunicaciéon entre docente-directivo, en el
3195item N° 20, se pudo determinar que el 50% de los directivos de la U.E. Pio Tamayo
3196dicen que siempre utiliza un canal de comunicacién eficiente para transmitir la
3197informacion de forma oportuna y el otro 50% dice que casi siempre utiliza un canal
3198de comunicacion eficiente para transmitir la informacion de forma oportuna.
3199Mientras que el 57,1% de los directivos de la U.E. San José de Los Chorritos dicen
3200que siempre utiliza un canal de comunicacién eficiente para transmitir la informacién
3201de forma oportuna y el 42,9% restante dice que casi siempre utiliza un canal de
3202comunicacion eficiente para transmitir la informacion de forma oportuna. Un 20% de

3203los directivos de la U.E. Barrerita dice que siempre utiliza un canal de
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3204comunicacion eficiente para transmitir la informacién de forma oportuna y 80% dice
3205que casi siempre utiliza un canal de comunicacién eficiente para transmitir la

3206informacion de forma oportuna.

3207  En lo que respecta a lo opinion de los docentes, en el item N° 20, se pudo
3208determinar que en la U.E. Pio Tamayo el 25% dice que los directivos siempre utiliza
3209un canal de comunicacion eficiente para transmitir la informacion de forma oportuna;
321041,7% dicen que los directivos casi siempre utiliza un canal de comunicacion
3211eficiente para transmitir la informacién de forma oportuna y el 33,3% restante dice
3212que los directivos pocas veces utiliza un canal de comunicacién eficiente para
3213transmitir la informacién de forma oportuna. Mientras que un 23,8% de los docentes
3214de la U.E. San José de Los Chorritos dice que los directivos siempre utiliza un
3215canal de comunicacion eficiente para transmitir la informacién de forma oportuna;
321633,3% dice que los directivos casi siempre utiliza un canal de comunicacién eficiente
3217para transmitir la informacién de forma oportuna y 42,9% dice que los directivos
3218pocas veces utiliza un canal de comunicacién eficiente para transmitir la informacién
3219de forma oportuna. En la U.E. Barrerita, el 27,3% de los docentes dicen que los
3220directivos siempre utiliza un canal de comunicacion eficiente para transmitir la
3221informacion de forma oportuna; 45,5% dice que los directivos casi siempre utiliza un
3222canal de comunicacién eficiente para transmitir la informacion de forma oportuna y el
322327,3% restante dice que los directivos pocas veces utiliza un canal de comunicacion

3224eficiente para transmitir la informacién de forma oportuna.

3225 Los resultados indican que el personal directivo en la U.E. Pio Tamayo, dice en
3226igual porcentaje que siempre o casi siempre utiliza un canal de comunicacion
3227eficiente para transmitir la informacion de forma oportuna; en la U.E. San José de
3228Los Chorritos dice que siempre utiliza un canal de comunicacion eficiente para
3229transmitir la informacién de forma oportuna; y en la U.E. Barrerita dicen que casi

3230siempre utiliza un canal de comunicacion eficiente para transmitir la informacién de
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3231forma oportuna. En cuanto al personal docente, en las tres instituciones sefialan que
3232su personal directivo casi siempre utiliza un canal de comunicacién eficiente para

3233transmitir la informacion de forma oportuna.

3234 Segun Paez (2003, p.51), la comunicacion debe garantizar la comprension de la
3235informacion por parte de los diferentes miembros de la organizacion. En la
3236investigacion se pudo constatar que tanto el personal directivo como docente de las
3237tres (3) instituciones estudiadas consideran que sus lideres utilizan canales adecuados
3238de comunicacién y que la informacion llega de manera comprensible para realizar las

3239diferentes actividades.

3240
3241
3242
3243
3244
3245
3246TABLA N° 29.

3247Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.
3248

3249Variable: Clima organizacional.

3250Dimension: Toma de decisiones.

3251Indicador: Participacion en el plan de trabajo.

3252

3253item N°21: Involucra a su equipo de trabajo en la toma de decisiones que

3254afecten a la institucion.
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3260 Interpretacion:

3261 De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 29, en lo que respecta a la

3262dimension toma de decisiones, indicador participacién en el plan de trabajo, en el

3263item N° 21, se pudo determinar que el 62,5% de los directives de la U.E. Pio

3264Tamayo dicen que siempre involucra a su equipo de trabajo en la toma de decisiones

3265que afecten a la institucion y el 37,5% restante dice que casi siempre involucra a su
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3266equipo de trabajo en la toma de decisiones que afecten a la institucién. Mientras que
3267el 85,7% de los directivos de la U.E. San José de Los Chorritos dicen que siempre
3268involucra a su equipo de trabajo en la toma de decisiones que afecten a la institucion
3269y el 14,3% restante dice que casi siempre involucra a su equipo de trabajo en la toma
3270de decisiones que afecten a la institucion. Un 80% de los directivos de la U.E.
3271Barrerita dice que casi siempre involucra a su equipo de trabajo en la toma de
3272decisiones que afecten a la institucién y el 20% restante dice que nunca involucra a

3273su equipo de trabajo en la toma de decisiones que afecten a la institucion.

3274  En lo que respecta a lo opiniéon de los docentes, en el item N° 21, se pudo
3275determinar que en la U.E. Pio Tamayo el 58,3% dice que los directivos siempre
3276involucra a su equipo de trabajo en la toma de decisiones que afecten a la institucion;
327725% dicen que los directivos casi siempre involucra a su equipo de trabajo en la
3278toma de decisiones que afecten a la institucion y el 16,7% restante dice que los
3279directivos pocas veces involucra a su equipo de trabajo en la toma de decisiones que
3280afecten a la institucién. Mientras que un 23,8% de los docentes de la U.E. San José
3281de Los Chorritos dice que los directivos siempre involucra a su equipo de trabajo en
3282la toma de decisiones que afecten a la institucion; 14,3% dice que los directivos casi
3283siempre involucra a su equipo de trabajo en la toma de decisiones que afecten a la
3284institucion; 38,1% dice que pocas veces involucra a su equipo de trabajo en la toma
3285de decisiones que afecten a la institucion y el 23,8% restante dice que los directivos
3286nunca involucra a su equipo de trabajo en la toma de decisiones que afecten a la
3287institucion. En la U.E. Barrerita, el 36,4% de los docentes dicen que los directivos
3288siempre involucra a su equipo de trabajo en la toma de decisiones que afecten a la
3289institucion; 45,5% dice que los directivos casi siempre involucra a su equipo de
3290trabajo en la toma de decisiones que afecten a la institucién; 9,1% dice que los
3291directivos pocas veces involucra a su equipo de trabajo en la toma de decisiones que
3292afecten a la institucion y el 9,1% restante dice que los directivos nunca involucra a su

3293equipo de trabajo en la toma de decisiones que afecten a la institucion.
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3294  Los resultados indican concordancia, puesto que en la U.E. Pio Tamayo, tanto el
3295personal directivo como el personal docente sefialan que siempre involucra a su
3296equipo de trabajo en la toma de decisiones que afecten a la instituciéon. En la U.E.
3297Barrerita, tanto el personal directivo como el personal docente sefialan que casi
3298siempre involucra a su equipo de trabajo en la toma de decisiones que afecten a la
3299institucién. Donde se pudo observar discrepancias fue en la U.E. San José de Los
3300Chorritos, ya que su personal directivo sefiala que siempre involucra a su equipo de
3301trabajo en la toma de decisiones que afecten a la institucion, mientras que el personal
3302docente dice que su personal directivo pocas veces involucra a su equipo de trabajo

3303en la toma de decisiones que afecten a la institucion.

3304 Segun Weiss (1998), el lider “debe escoger entre varias alternativas para que se
3305tome una decision” (p.79), para lo cual, lo mas recomendable es buscar la
3306participacion activa de los miembros de su equipo y que éstos aporten opiniones y
3307opciones de solucion, para asi seleccionar la mas acertada. Mediante la investigacion
3308se pudo determinar que en la U.E. Pio Tamayo y la U.E. Barrerita, tanto directivos
3309como docentes, consideran que sus lideres si involucran al equipo en el proceso de
3310toma de decisiones; mientras que en la U.E. San José de Los Chorritos, aunque su
3311personal directivo considera que si lo hace, el personal docente expresa que sus

3312lideres no los involucran en la toma de decisiones que afecten a la institucién.

3313
3314TABLA N° 30.

3315Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.
3316

3317Variable: Clima organizacional.

3318Dimensién: Toma de decisiones.

3319Indicador: Participacion en el plan de trabajo.

3320

3321item N°22: Toma decisiones acertadas en la biisqueda de soluciones a los

3322problemas en beneficio de la institucién.
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3323Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,
3324Estado Carabobo; por Gomes (2013).
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3329  De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 30, en lo que respecta a la
3330dimension toma de decisiones, indicador participacion en el plan de trabajo, en el
3331item N° 22, se pudo determinar que el 50% de los directivos de la U.E. Pio Tamayo
3332dicen que siempre toma decisiones acertadas en la busqueda de soluciones a los
3333problemas en beneficio de la institucion y el 50% restante dice que casi siempre
3334toma decisiones acertadas en la bisqueda de soluciones a los problemas en beneficio
3335de la institucién. Mientras que el 71,4% de los directivos de la U.E. San José de Los
3336Chorritos dicen que siempre toma decisiones acertadas en la busqueda de soluciones
3337a los problemas en beneficio de la institucion y el 28,6% restante dice que casi
3338siempre toma decisiones acertadas en la btisqueda de soluciones a los problemas en
3339beneficio de la institucion. Un 20% de los directivos de la U.E. Barrerita dice que
3340siempre toma decisiones acertadas en la btisqueda de soluciones a los problemas en
3341beneficio de la institucién y un 80% dice que casi siempre toma decisiones acertadas

3342en la bisqueda de soluciones a los problemas en beneficio de la institucién.

3343 En lo que respecta a lo opinion de los docentes, en el item N° 22, se pudo
3344determinar que en la U.E. Pio Tamayo el 33,3% dice que los directivos siempre
3345toma decisiones acertadas en la busqueda de soluciones a los problemas en beneficio
3346de la institucion; 50% dicen que los directivos casi siempre toma decisiones
3347acertadas en la bisqueda de soluciones a los problemas en beneficio de la institucién
3348y el 16,7% restante dice que los directivos pocas veces toma decisiones acertadas en
3349la bisqueda de soluciones a los problemas en beneficio de la institucién. Mientras
3350que un 28,6% de los docentes de la U.E. San José de Los Chorritos dice que los
3351directivos siempre toma decisiones acertadas en la busqueda de soluciones a los
3352problemas en beneficio de la institucion; 28,6% dice que los directivos casi siempre
3353toma decisiones acertadas en la busqueda de soluciones a los problemas en beneficio
3354de la institucion y un 42,9% dice que el directivo pocas veces toma decisiones
3355acertadas en la bisqueda de soluciones a los problemas en beneficio de la instituciéon.

3356En la U.E. Barrerita, el 27,3% de los docentes dicen que los directivos siempre
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3357toma decisiones acertadas en la busqueda de soluciones a los problemas en beneficio
3358de la institucion; 54,5% dice que los directivos casi siempre toma decisiones
3359acertadas en la buiisqueda de soluciones a los problemas en beneficio de la institucién
3360y el 18,2% restante dice que los directivos pocas veces toma decisiones acertadas en

3361la buisqueda de soluciones a los problemas en beneficio de la institucion.

3362 Los resultados indican discrepancias en la U.E. San José de Los Chorritos, ya
3363que el personal directivo en su mayoria dice que siempre toma decisiones acertadas
3364en la busqueda de soluciones a los problemas en beneficio de la institucion, pero los
3365docentes dicen que su personal directivo pocas veces toma decisiones acertadas en la
3366btsqueda de soluciones a los problemas en beneficio de la instituciéon. En cuanto a la
3367U.E. Pio Tamayo el personal directivo dice en igual porcentaje que siempre y casi
3368siempre toma decisiones acertadas en la btisqueda de soluciones a los problemas en
3369beneficio de la institucién, mientras que el personal docente sefiala que los directivos
3370casi siempre toman decisiones acertadas en la busqueda de soluciones a los
3371problemas en beneficio de la institucién. En cuanto al resultado obtenido en la U.E.
3372Barrerita, tanto el personal directivo como el personal docente sefialan que los
3373directivos casi siempre toman decisiones acertadas en la bisqueda de soluciones a

3374los problemas en beneficio de la institucion.

3375 Segun Hall (1998), para tomar decisiones, el lider debe realizar un “analisis del
3376tipo de problema y sus dimensiones basicas, la busqueda de soluciones alternativas y
3377la consideracién de la consecuencia de estas soluciones; incluyendo el anticiparse a
3378los diferentes tipos de conflictos postdecisiones y la seleccion final” (p.172), en otras
3379palabras se puede decir que, el gerente de cualquier organizacion para tomar una
3380decision acertada debe estudiar concienzudamente todas las alternativas planteadas y
3381seleccionar la mas adecuada para solucionar los problemas que se presenten. En la
3382investigacion se pudo determinar que en la U.E. Pio Tamayo y la U.E. Barrerita, tanto

3383directivos como docentes, consideran que sus lideres si toman decisiones acertadas en
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3384beneficio de la institucion; mientras que en la U.E. San José de Los Chorritos, aunque
3385los directivos consideran que sus decisiones si son acertadas, sus docentes sefialan
3386que sus decisiones no son acertadas y que, por lo tanto, no redunda en beneficio de la

3387institucion.

3388TABLA N° 31.

3389Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.
3390

3391Variable: Clima organizacional.

3392Dimensién: Motivacion.

3393Indicador: Participacion y colaboracion del docente.

3394

3395item N°23: Cumple y hace cumplir los acuerdos que se establecen en los

3396consejos docentes.

DIRECTIVOS DOCENTES
Z 7]
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= g A £ £ ] 8.8 g
E s o©vs & 72 g2 Cg2 &5 Z
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. 5 3 7 3 7
Chorritos
U.E. 62, 41, 16,
Barrerita 0 5 5 00 0 0 5 5 . 3 25 2 - 1 83
OTEIL i 5 9 45 0 0 0 0 20 16 3‘?’ 14 3; > 11 25 3 68

3397Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,
3398Estado Carabobo; por Gomes (2013).
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3405GRAFICO N° 23.
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3407  Interpretacion:

3408 De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 31, en lo que respecta a la
3409dimension metivacion, indicador participacion y colaboracion del docente, en el
3410item N° 23, se pudo determinar que el 62,5% de los directivos de la U.E. Pio
3411Tamayo dicen que siempre cumple y hace cumplir los acuerdos que se establecen en
3412los consejos docentes y el 37,5% restante dice que casi siempre cumple y hace
3413cumplir los acuerdos que se establecen en los consejos docentes. Mientras que el
341485,7% de los directivos de la U.E. San José de Los Chorritos dicen que siempre
3415cumple y hace cumplir los acuerdos que se establecen en los consejos docentes y el
341614,3% restante dice que casi siempre cumple y hace cumplir los acuerdos que se
3417establecen en los consejos docentes. El 100% de los directivos de la U.E. Barrerita
3418dice que casi siempre cumple y hace cumplir los acuerdos que se establecen en los

3419consejos docentes.

3420 En lo que respecta a lo opinion de los docentes, en el item N° 23, se pudo
3421determinar que en la U.E. Pio Tamayo el 33,3% dice que los directivos siempre

3422cumple y hace cumplir los acuerdos que se establecen en los consejos docentes; 50%
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3423dicen que los directivos casi siempre cumple y hace cumplir los acuerdos que se
3424establecen en los consejos docentes y el 16,7% restante dice que los directivos pocas
3425veces cumple y hace cumplir los acuerdos que se establecen en los consejos docentes.
3426Mientras que un 33,3% de los docentes de la U.E. San José de Los Chorritos dice
3427que los directivos siempre cumple y hace cumplir los acuerdos que se establecen en
3428los consejos docentes; 23,8% dice que los directivos casi siempre cumple y hace
3429cumplir los acuerdos que se establecen en los consejos docentes; 33,3% dice que los
3430directivos pocas veces cumple y hace cumplir los acuerdos que se establecen en los
3431consejos docentes y el 9,5% restante dice que el directivo nunca cumple y hace
3432cumplir los acuerdos que se establecen en los consejos docentes. En la U.E.
3433Barrerita, el 45,5% de los docentes dicen que los directivos siempre cumple y hace
3434cumplir los acuerdos que se establecen en los consejos docentes; 27,3% dice que los
3435directivos casi siempre cumple y hace cumplir los acuerdos que se establecen en los
3436consejos docentes; 18,2% dice que los directivos pocas veces cumple y hace cumplir
3437los acuerdos que se establecen en los consejos docentes y el 9,1% restante dice que
3438los directivos nunca cumple y hace cumplir los acuerdos que se establecen en los

3439consejos docentes.

3440 Los resultados determinan que en la U.E. Pio Tamayo el personal directivo
3441sefiala que siempre cumple y hace cumplir los acuerdos que se establecen en los
3442consejos docentes; y los docentes dicen que su personal directivo casi siempre
3443cumple y hace cumplir los acuerdos que se establecen en los consejos docentes. En la
3444U.E. San José de Los Chorritos su personal directivo sefiala que siempre cumple y
3445hace cumplir los acuerdos que se establecen en los consejos docentes; y los docentes
3446tienen opiniones divididas, ya que en igual porcentajes sefialan que su personal
3447directivo siempre o pocas veces cumple y hace cumplir los acuerdos que se
3448establecen en los consejos docentes. Mientras que en la U.E. Barrerita se pudo
34490bservar que el personal directivo sefiala que casi siempre cumple y hace cumplir

3450los acuerdos que se establecen en los consejos docentes; mientras que el personal
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3451docente dice que su personal directivo siempre cumple y hace cumplir los acuerdos

3452que se establecen en los consejos docentes.

3453 De acuerdo con Vroom, (mencionado por Chiavenato, 2011), la motivacién de un

3454individuo para producir se ve influenciada por tres (3) factores:

34551. Los objetivos individuales, es decir, la fuerza del deseo para alcanzar los
3456  objetivos.

34572. La relacién que el individuo percibe entre productividad y logro de sus objetivos
3458  individuales.

34593. La capacidad del individuo para influir en su propio nivel de productividad, a
3460 medida que cree influir en él. (p. 47).

3461 De lo anterior se puede desprender que el personal directivo debe generar un
3462clima de confianza y participacién, en el cual los docentes sientan que las reglas de la
3463organizacion se cumplen sin distingo de persona o cargo. En la investigacion se pudo
3464constatar que en las instituciones U.E. Pio Tamayo y U.E. Barrerita, tanto directivos
3465como docentes, consideran que las reglas son cumplidas por todos los miembros del
3466equipo; pero, en la U.E. San José de Los Chorritos su personal directivo considera
3467que cumple y hace cumplir los acuerdos y el personal docente manifiesta que no

3468todos los acuerdos son cumplidos por todo el personal.

3469
3470
3471
3472
3473
3474
3475
3476
3477
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3478TABLA N° 32.

3479Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.
3480

3481Variable: Clima organizacional.

3482Dimensién: Motivacion.

3483Indicador: Interaccion docente-docente y docente-directivo.

3484

3485item N°24: Procura mejorar las condiciones de trabajo, y el trato hacia sus

3486subordinados, para motivarlos a desempeiiar mejor su labor.

DIRECTIVOS DOCENTES
Z o ) ) )
2 a za 238 8 a 7 & 23 S
O = S E S8 5 £ 8 E 8% g
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O
A
25
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. 5 7 7 7
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Barrerita 5 4 50 0 O |00 5 4 3 4 3 3 25 0 O
OTEIL (1) 50 9 45 1 5 0 0 20 12 237’ 13 25? > 16 3‘?’ 3 68

3487Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,
3488Estado Carabobo; por Gomes (2013).
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3492 Interpretacion:

3493  De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 32, en lo que respecta a la
3494dimension metivacion, indicador interaccion docente-docente y docente-directivo,
3495en el item N° 24, se pudo determinar que el 50% de los directivos de la U.E. Pio
3496Tamayo dicen que siempre procura mejorar las condiciones de trabajo y el trato
3497hacia sus subordinados, para motivarlos a desempefiar mejor su labor; el 37,5% dice
3498que casi siempre procura mejorar las condiciones de trabajo y el trato hacia sus
3499subordinados, para motivarlos a desempefiar mejor su labor y el 12,5% restante dice
3500que pocas veces procura mejorar las condiciones de trabajo y el trato hacia sus
3501subordinados, para motivarlos a desempefiar mejor su labor. Mientras que el 71,4%
3502de los directivos de la U.E. San José de Los Chorritos dicen que siempre procura
3503mejorar las condiciones de trabajo y el trato hacia sus subordinados, para motivarlos a
3504desempefiar mejor su labor y el 28,6% restante dice que casi siempre procura
3505mejorar las condiciones de trabajo y el trato hacia sus subordinados, para motivarlos a
3506desempefiar mejor su labor. El 20% de los directivos de la U.E. Barrerita dice que
3507siempre procura mejorar las condiciones de trabajo y el trato hacia sus subordinados,

3508para motivarlos a desempefiar mejor su labor y 80% dice que casi siempre procura
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3509mejorar las condiciones de trabajo y el trato hacia sus subordinados, para motivarlos a

3510desempefiar mejor su labor.

3511 En lo que respecta a lo opinion de los docentes, en el item N° 24, se pudo
3512determinar que el 25% de los docentes de la U.E. Pio Tamayo dice que los directivos
3513siempre procura mejorar las condiciones de trabajo y el trato hacia sus subordinados,
3514para motivarlos a desempefiar mejor su labor; 33,3% dicen que los directivos casi
3515siempre procura mejorar las condiciones de trabajo y el trato hacia sus subordinados,
3516para motivarlos a desempefiar mejor su labor y 41,7% dice que los directivos pocas
3517veces procura mejorar las condiciones de trabajo y el trato hacia sus subordinados,
3518para motivarlos a desempefiar mejor su labor. Mientras que un 23,8% de los docentes
3519de la U.E. San José de Los Chorritos dice que los directivos siempre procura
3520mejorar las condiciones de trabajo y el trato hacia sus subordinados, para motivarlos a
3521desempefiar mejor su labor; 23,8% dice que los directivos casi siempre procura
3522mejorar las condiciones de trabajo y el trato hacia sus subordinados, para motivarlos a
3523desempefiar mejor su labor; 38,1% dice que los directivos pocas veces procura
3524mejorar las condiciones de trabajo y el trato hacia sus subordinados, para motivarlos a
3525desempefiar mejor su labor y el 14,3% restante dice que el directivo nunca procura
3526mejorar las condiciones de trabajo y el trato hacia sus subordinados, para motivarlos a
3527desempefiar mejor su labor. En la U.E. Barrerita, el 36,4% de los docentes dicen
3528que los directivos siempre procura mejorar las condiciones de trabajo y el trato hacia
3529sus subordinados, para motivarlos a desempefiar mejor su labor; 36,4% dice que los
3530directivos casi siempre procura mejorar las condiciones de trabajo y el trato hacia sus
3531subordinados, para motivarlos a desempefiar mejor su labor y el 27,3% restante dice
3532que los directivos pocas veces procura mejorar las condiciones de trabajo y el trato

3533hacia sus subordinados, para motivarlos a desempefiar mejor su labor.

3534 Los resultados sefialan que en la U.E. Barrerita el personal directivo dice que

3535casi siempre procura mejorar las condiciones de trabajo y el trato hacia sus
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3536subordinados, para motivarlos a desempefiar mejor su labor; y los docentes dicen en
3537igual porcentaje que su personal directivo siempre o casi siempre procura mejorar
3538las condiciones de trabajo y el trato hacia sus subordinados, para motivarlos a
3539desempefiar mejor su labor. En la U.E. San José de Los Chorritos y U.E. Pio
3540Tamayo su personal directivo sefiala que siempre procura mejorar las condiciones
3541de trabajo y el trato hacia sus subordinados, para motivarlos a desempefiar mejor su
3542labor; pero los docentes consideran que su personal directivo pocas veces procura
3543mejorar las condiciones de trabajo y el trato hacia sus subordinados, para motivarlos a

3544desempefiar mejor su labor.

3545 Herzberg sefiala que los factores motivacionales del individuo “se refieren al
3546contenido del puesto, a las tareas y las obligaciones relacionadas con éste; producen
3547un efecto de satisfaccién duradera y un aumento de la productividad muy superior a
3548los niveles normales” (mencionado por Chiavenato, 2011, p. 45), razén por la cual se
3549puede sefalar que es fundamental que los miembros del equipo se sientan bien en su
3550ambiente de trabajo, con lo cual tendran una mayor motivacion para realizar una
3551buena labor. En la investigacion se pudo observar que en la U.E. Barrerita, tanto
3552directivos como docentes, consideran que si se dan estas condiciones para trabajar
3553motivados; pero en la U.E. Pio Tamayo y U.E. San José de Los Chorritos, aunque el
3554personal directivo dice que si lo hace, el personal docente considera que su personal
3555directivo no trabaja lo suficiente para mejorar las condiciones de trabajo y por ende

3556mantenerlos motivados.

3557
3558
3559
3560
3561
3562
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3563
3564
3565
3566
3567
3568
3569
3570
3571
3572
3573TABLA N° 33.

3574Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.

3575

3576Variable: Clima organizacional.

3577Dimension: Motivacion.

3578Indicador: Interaccion docente-docente y docente-directivo.
3579

3580ftem N°25: Desarrolla buenas relaciones interpersonales, promoviendo la

3581comunicaciéon y motivacion entre los miembros del equipo.
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TOTAL ; 7 4 20 1 5 0 0 20 14 381’ 13 zs’ 17 3(?’

3582Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,
3583Estado Carabobo; por Gomes (2013).
3584
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3587 Interpretacion:

3588 De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 33, en lo que respecta a la
3589dimensién meotivacién, indicador interaccion docente-docente y docente-directivo,
3590en el item N° 25, se pudo determinar que el 75% de los directivos de la U.E. Pio
3591Tamayo dicen que siempre desarrolla buenas relaciones interpersonales, promoviendo
3592]la comunicacioén y motivacion entre los miembros del equipo; el 12,5% dice que casi
3593siempre desarrolla buenas relaciones interpersonales, promoviendo la comunicacion y
3594motivacion entre los miembros del equipo y el 12,5% restante dice que pocas veces
3595desarrolla  buenas relaciones interpersonales, promoviendo la comunicacion y
3596motivacion entre los miembros del equipo. Mientras que el 71,4% de los directivos de
3597la U.E. San José de Los Chorritos dicen que siempre desarrolla buenas relaciones
3598interpersonales, promoviendo la comunicacién y motivacion entre los miembros del
3599%equipo y el 28,6% restante dice que casi siempre desarrolla buenas relaciones

3600interpersonales, promoviendo la comunicaciéon y motivacion entre los miembros del
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3601equipo. El 80% de los directivos de la U.E. Barrerita dice que siempre desarrolla
3602buenas relaciones interpersonales, promoviendo la comunicacién y motivacion entre
3603los miembros del equipo y 20% dice que casi siempre desarrolla buenas relaciones
3604interpersonales, promoviendo la comunicaciéon y motivacion entre los miembros del

3605equipo.

3606 En lo que respecta a lo opinién de los docentes, en el item N° 25, se pudo
3607determinar que el 33,3% de los docentes de la U.E. Pio Tamayo dice que los directivos
3608siempre desarrolla buenas relaciones interpersonales, promoviendo la comunicacion y
3609motivacion entre los miembros del equipo; 50% dicen que los directivos casi siempre
3610desarrolla buenas relaciones interpersonales, promoviendo la comunicacion y
3611motivacion entre los miembros del equipo y 16,7% dice que los directivos pocas veces
3612desarrolla buenas relaciones interpersonales, promoviendo la comunicaciéon y
3613motivacion entre los miembros del equipo. Mientras que un 23,8% de los docentes de
3614la U.E. San José de Los Chorritos dice que los directivos siempre desarrolla buenas
3615relaciones interpersonales, promoviendo la comunicacién y motivacion entre los
3616miembros del equipo; 19% dice que los directivos casi siempre desarrolla buenas
3617relaciones interpersonales, promoviendo la comunicacién y motivacién entre los
3618miembros del equipo y 57,1% dice que los directivos pocas veces desarrolla buenas
3619relaciones interpersonales, promoviendo la comunicacién y motivacion entre los
3620miembros del equipo. En la U.E. Barrerita, el 45,5% de los docentes dicen que los
3621directivos siempre desarrolla buenas relaciones interpersonales, promoviendo la
3622comunicacién y motivacion entre los miembros del equipo; 27,3% dice que los
3623directivos casi siempre desarrolla buenas relaciones interpersonales, promoviendo la
3624comunicacion y motivacion entre los miembros del equipo y el 27,3% restante dice que
3625los directivos pocas veces desarrolla buenas relaciones interpersonales, promoviendo la

3626comunicacién y motivacion entre los miembros del equipo.
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3627  Los resultados indican que en la U.E. Pio Tamayo, la U.E. San José de Los
3628Chorritos y la U.E. Barrerita el personal directivo dice que siempre desarrolla
3629buenas relaciones interpersonales, promoviendo la comunicacion y motivacion entre
3630los miembros del equipo. En cuanto al personal docente, en la U.E. Pio Tamayo dice
3631que su personal directivo casi siempre desarrolla buenas relaciones interpersonales,
3632promoviendo la comunicacion y motivacion entre los miembros del equipo; en la U.E.
3633San José de Los Chorritos, sefialan que su personal directivo pocas veces desarrolla
3634buenas relaciones interpersonales, promoviendo la comunicacién y motivacion entre
3635los miembros del equipo y en la U.E. Barrerita, al igual que sus directivos, sefialan
3636que su personal directivo siempre desarrolla buenas relaciones interpersonales,

3637promoviendo la comunicacion y motivacion entre los miembros del equipo.

3638  Maslow sefiala que los seres humanos tienen necesidades sociales “de asociacion,
3639participacion, aceptacion por parte de sus compafieros, intercambio de amistad, afecto y
3640amor” (citado por Chiavenato, 2011, p.44); el buen lider debe impulsar el
3641establecimiento de buenas relaciones interpersonales entre los miembros de su equipo,
3642ya que al desarrollar buenas relaciones, éstos se sienten motivados para realizar sus
3643labores de la forma mas amena posible. Mediante la investigacion se pudo constatar
3644que en la U.E. Pio Tamayo y la U.E. Barrerita su personal directivo fomenta la
3645existencia de buenas relaciones interpersonales y asi satisfacer las necesidades sociales
3646de los individuos de la organizacion; pero en la U.E. San José de Los Chorritos, y a
3647pesar de que sus directivos consideran que lo hacen, el personal docente sefiala que su
3648personal directivo no genera el clima necesario para establecer buenas relaciones

3649interpersonales entre los miembros del equipo.

3650TABLA N° 34.

3651Distribucion de los resultados de instrumento aplicado a Directivos y Docentes.
3652

3653Variable: Clima organizacional.

3654Dimension: Motivacion.

3655Indicador: Apoyo hacia el trabajo del docente por parte del director.
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3656

3657item N°26: Muestra interés por las actividades que le plantean sus docentes en

3658pro de la institucion.
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3659Fuente: Instrumento aplicado a Directivos y Docentes del Municipio Libertador,
3660Estado Carabobo; por Gomes (2013).

3661
3662
3663
3664GRAFICO N° 26.
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3665

3666  Interpretacion:

3667  De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 34, en lo que respecta a la
3668dimension motivacion, indicador apoyo hacia el trabajo del docente por parte del
3669director, en el item N° 26, se pudo determinar que el 50% de los directivos de la
3670U.E. Pio Tamayo dicen que siempre muestra interés por las actividades que le
3671plantean sus docentes en pro de la instituciéon y 50% dice que casi siempre muestra
3672interés por las actividades que le plantean sus docentes en pro de la institucion.
3673Mientras que el 100% de los directivos de la U.E. San José de Los Chorritos y de la
3674U.E. Barrerita dice que siempre muestra interés por las actividades que le plantean

3675sus docentes en pro de la institucion.

3676 En lo que respecta a lo opinion de los docentes, en el item N° 26, se pudo
3677determinar que el 50% de los docentes de la U.E. Pio Tamayo dice que los directivos
3678siempre muestra interés por las actividades que le plantean sus docentes en pro de la
3679institucion; 16,7% dicen que los directivos casi siempre muestra interés por las
3680actividades que le plantean sus docentes en pro de la institucion y 33,3% dice que los

3681directivos pocas veces muestra interés por las actividades que le plantean sus
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3682docentes en pro de la institucion. Mientras que un 23,8% de los docentes de la U.E.
3683San José de Los Chorritos dice que los directivos siempre muestra interés por las
3684actividades que le plantean sus docentes en pro de la institucion; 23,8% dice que los
3685directivos casi siempre muestra interés por las actividades que le plantean sus
3686docentes en pro de la institucion; 42,9% dice que los directivos pocas veces muestra
3687interés por las actividades que le plantean sus docentes en pro de la institucion y el
36889,5% restante dice que los directivos nunca muestra interés por las actividades que le
3689plantean sus docentes en pro de la institucion. En la U.E. Barrerita, el 45,5% de los
3690docentes dicen que los directivos siempre muestra interés por las actividades que le
3691plantean sus docentes en pro de la institucion; 45,5% dice que los directivos casi
3692siempre muestra interés por las actividades que le plantean sus docentes en pro de la
3693institucion y el 9,1% restante dice que los directivos nunca muestra interés por las

3694actividades que le plantean sus docentes en pro de la institucion.

3695 Los resultados indican que en la U.E. Pio Tamayo, el personal directivo dice en
3696igual porcentaje que siempre o casi siempre muestra interés por las actividades que
3697le plantean sus docentes en pro de la institucion; en la U.E. San José de Los
3698Chorritos y la U.E. Barrerita, el personal directivo dice que siempre muestra
3699interés por las actividades que le plantean sus docentes en pro de la institucion. En
3700cuanto al personal docente, en la U.E. Pio Tamayo dice que su personal directivo
3701siempre el personal directive dice en igual porcentaje que siempre o casi siempre
3702muestra interés por las actividades que le plantean sus docentes en pro de la
3703institucion; en la U.E. San José de Los Chorritos, sefialan que su personal directivo
3704pocas veces el personal directivo dice en igual porcentaje que siempre o casi
3705siempre muestra interés por las actividades que le plantean sus docentes en pro de la
3706institucién y en la U.E. Barrerita, en igual porcentaje, sefialan que su personal
3707directivo siempre o casi siempre el personal directivo dice en igual porcentaje que
3708siempre o casi siempre muestra interés por las actividades que le plantean sus

3709docentes en pro de la institucion.
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3710 Segun Maslow, las personas también tienen necesidades de aprecio, las cuales se
3711relacionan “con la manera como la persona se ve y valora, es decir, con la
3712autovaloracién y la autoestima, la confianza en si mismo, la necesidad de aprobacién
3713y reconocimiento social, el estatus, la reputacion y el orgullo personal” (citado por
3714Chiavenato, 2011, p.44), lo cual implica que para que los seres humanos satisfagan su
3715necesidad de aprecio, deben sentir que su opinion y labor es tomada en cuenta por los
3716demas miembros del equipo, asi se sentiran motivados en su lugar de trabajo para
3717promover diferentes actividades que contribuyan al logro de los objetivos
3718institucionales. En la investigacion se pudo constatar que el personal de la U.E. Pio
3719Tamayo y la U.E. Barrerita considera que sus lideres motivan a sus subalternos
3720tomando en cuenta las diferentes actividades que éstos proponen para mejorar la
3721institucién; pero en la U.E. San José de Los Chorritos, aunque sus directivos
3722consideran que se interesan por las actividades que les propone su personal, los
3723docentes manifiestan que no sienten el apoyo de sus directivos cuando plantean

3724diversas actividades en pro de la institucién.

TABLA N° 35.

Identificacion de Instituciones, de acuerdo a cédigos asignados a Directivos y

Docentes

CODIGO INSTITUCION CARGO

Dir-1 U.E. Pio Tamayo Director
Dir-2 U.E. San José de Los Chorritos Director
Dir-3 U.E. Barrerita Director
Doc-1 U.E. Pio Tamayo Docente
Doc-2 U.E. Pio Tamayo Docente
Doc-3 U.E. San José de Los Chorritos Docente
Doc-4 U.E. San José de Los Chorritos Docente
Doc-5 U.E. Barrerita Docente
Doc-6 U.E. Barrerita Docente

Fuente: Gomes (2013).

3725Entrevistas aplicadas a Directivos y Docentes

3726Director: Dir. — 1
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3727 1) ¢Cual es el estilo de liderazgo que se ejerce en la instituciéon?

3728El estilo, para mi, de una direccion que tiene que ver con un proceso de
3729ensefianza-aprendizaje, que no solamente tiene que ver con los profes, sino que tiene
3730que ver con una serie de elementos coadyuvan en la participaciéon de ese proceso, que
3731tiene que ver con los alumnos, que tiene que ver con los padres, que tiene que ver con
3732los obreros, con los administrativos y por supuesto con los educadores, que son los
3733que tienen la llave del conocimiento para impartirlo a los estudiantes, esto no quiere
3734decir que los estudiantes no tengan conocimiento, sino que los profesores proveen ese
3735tipo de conocimiento, ¢qué es lo que pasa? Que el conocimiento tiene que
3736democratizarse, ciertamente, y en esa democratizacion del conocimiento esta lo que
3737se llama la direccién, que no es una direccién sola sino con un equipo que tiene que
3738poner a disposicion de la escuela, verdad, todo lo que el Estado Docente,...eeehh, ha
3739implementado para que se dé el hecho, por lo tanto, yo creo que el proceso debe ser
3740democratico, pero haciendo cumplir..., haciendo cumplir las leyes y haciendo
3741cumplir todas las variables que se den en el proceso, ;Por qué? Porque el PEIC que
3742es el, digamos, lo queee ti tienes de arranque para iniciar el afio tiene que tener una
3743discusion concreta de qué es lo que ti vas a hacer, después que ti tengas esos
3744parametros del PEIC y hagas luego los PA, que es la discusion de los profesores y de
3745los invitados, tu puedes invitar a las comunidad, a los estudiantes, para discutir qué
3746queremos hacer con ese proceso de ensefianza, eso no quiere decir que todo el mundo
3747haga lo que quiera, sino que es un proceso de participacién, con objetivos claros y
3748concretos, eso, para mi, ese debe ser el proceso que permita la discusion, que permita
3749precisamente el tomar decisiones, en algunos casos, decisiones que tienen que
3750consultarse y en otros casos, como son de Ley tiene que implementarse, pero aun asi,
3751la discusion de todos los consensos y de todo el proceso tiene que llevarse a cabo,
3752para, precisamente, ese conocimiento no se quede individual, que se quede en uno,
3753sino que se transmita, sobre todo a los muchachos, para que precisamente los

3754muchachos entiendan y aprendan que tienen que estudiar y tienen que pensar y tienen
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3755que formarse en un conocimiento que vaya en beneficio de todos; entonces, como
3756buscamos la participacion de todos los factores que hacen vida en el quehacer

3757educativo, predomina, para mi, el liderazgo democratico.
2) ¢Como es el clima organizacional de la institucion?

3758Bueno, fijate, los liderazgos van a existir siempre, los liderazgos no se decretan, sino
3759que existen y, yo diria que los liderazgos son como algo natural en todo tipo de
3760organizacion, van desde la presidencia hacia abajo, en cualquier tipo de organizacion
3761tiene que haber un liderazgo, alguien que asuma y que promueva y que ejecute, pero,
3762el lider solo no tiene apoyo, porque un liderazgo solo, un lider solo, se llena de
3763trabajo, de problemas y entonces, muchas veces los trabajos no salen. Tiene que haber
3764un lider, ¢verdad?, que promueva, pero participativo, para mi tiene que existir un
3765buen lider que promueva la discusidon, promueva la participacion, promueva,
3766promueva el desarrollo de todo tipo de soluciones y la aplicacién de esas soluciones,
3767claro, pero con un liderazgo, porque el lider tampoco puede dejar todo a la deriva,
3768que las decisiones las tome cualquiera, no, porque en las instituciones, aunque sean
3769pequefias o grandes, tiene una gran responsabilidad ¢verdad?, que a la final..., que el
3770lider..., que el lider tiene que mostrar el camino, pero con la participacion del equipo,
3771que tiene que ser un trabajo colectivo, donde los lideres, que a veces no es uno, sino
3772que pueden ser dos, se promuevan, se discutan las cosas, se lleven a cabo, y entonces
3773ese liderazgo colectivo que tiende a discutir, participativo, pero que tiende a discutir
3774las cosas, las promueva y aplique y se discutan y los errores se vuelvan a discutir, se
3775vuelvan a analizar y asi se ird avanzando en el objetivo final, que es promover el
3776conocimiento y promover.. eehh, la discusion de ese nuevo conocimiento y sobre todo
3777promover en los muchachos, que tienen que ser la... el norte de una escuela, del
3778Estado, de los educadores, el aprendizaje y la toma de consciencia de estos

3779muchachos hacia una sociedad, ;verdad? Donde se ponga énfasis en la participacion
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3780y en el desarrollo del conocimiento, para aplicarlo a la problematica existente, por lo

3781tanto, como se busca la participacion de todos los factores, el clima es participativo.

3) ¢Considera que existe relacion entre el estilo de liderazgo que ejerce y el

clima organizacional de la institucion?

3782Si, si existe relacion, porque en las instituciones son piramidales, incluso las
3783instituciones educativas, en una empresa hay un gerente, y ese gerente tiene un
3784equipo que discute y promueve las soluciones, en una institucion también, hay un
3785gerente, que no se llama gerente, sino un director que promueve la participacion, pero
3786hay...control de ellos y hay situaciones que son concretas y un lider tiene que buscar
3787esas soluciones y su equipo, aunque en todas las instituciones educativas hay un
3788director, ¢verdad?, que es la figura que viene desde hace mucho tiempo y es la figura
3789que encierra la responsabilidad, claro, no debe ser solamente que la encierre, porque
3790un solo director, tiene que haber un equipo que ayude ¢verdad?, a la solucién de los
3791problemas, a la aplicacion de los correctivos, o a la aplicacion de los PEIC, de los PA,
3792todo eso tiene que hacer el equipo, pero aun asi, creo yo, que tiene que haber una,
3793una, un guia, una cabeza guia que promueva toda esa participacion, que no sea, que
3794no sea una tabla rasa ;verdad?, donde de repente no se sabe quién va a tener la
3795responsabilidad y quien no, sino que, hay que asumir la responsabilidad de los
3796procesos, y alli no estoy hablando solo del director, sino también de los profesores,
3797tienen que asumir su responsabilidad en las aulas ¢verdad?, alli estan, tiene que
3798asumir la responsabilidad de la planificacién, tienen que asumir la responsabilidad en
3799las clases, en el conocimiento, y el director que ser como un facilitador ¢verdad?, de
3800todos los procesos que se dan, pendiente de todas las cosas, para que al final, en las
3801discusiones busquemos los errores, los aciertos, y esos procesos, precisamente tienda
3802a ser un proceso de calidad y excelencia, yo si creo que la escuela debe convertirse en
3803el centro ¢verdad?, donde, esté, porque no importa si la escuela esta ubicada en un

3804barrio, esta ubicada en una urbanizacion, en una comunidad, y la escuela debe
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3805convertirse, desde adentro, en ese tipo de organizacion, en ese tipo de liderazgo que
3806extienda no solamente hacia adentro, no solamente hacia los muchachos, sino hacia la
3807comunidad, yo creo que la escuela deberia convertirse, deberia convertirse en el
3808centro de saber del barrio ¢verdad?, porque toda la gente que estd, que esta en el liceo
3809es gente del barrio, vive en el barrio, y esa gente va a ser bachiller y va a estudiar
3810luego y va a adquirir conocimiento y no deberia alejarse del barrio, sino que deberia
3811servir de apoyo a la comunidad donde vivan, donde habiten y eso ayudaria ;verdad?
3812A que haya una mejor calidad de vida ¢por qué?, bueno, porque hay un conocimiento,
3813hay una instruccion, de repente hay tecnologia, hay una visién de los procesos y eso
3814tiene que ver, yo creo que la escuela va a tender, siempre, pero ahorita con el proceso
3815que se esta dando, a ser el centro del saber y del quehacer de las comunidades, tiene
3816que ser asi, porque aqui es donde se forman los muchachos y yo creo que la escuela y
3817la educacion van a ser las grandes transformadoras de los procesos que se estan
3818dando, porque alli es donde estan los conocimientos, porque a los muchachos desde
3819que nacen se les ensefia una vision de pais, se concretiza una vision de pais, donde
3820ellos son, precisamente los que van a manejar el pais futuro y ¢cémo?, ;con qué
3821concepto?, con los conceptos que manejen los educadores y que maneje la escuela
3822alli, entonces todos esos conceptos, dependiendo, dependiendo, entonces cambiara su
3823personalidad, tipo trabajadores y la escuela va a tender, creo yo, a ser la responsable

3824de lo bueno o lo malo que sea un pais.
Docente: Doc. — 1
1) ¢Cual es el estilo de liderazgo que se ejerce en la institucion?

3825A veces se aplica el liberal y otras veces el democratico. Es el que mas veo, los dos.

2) ¢Como es el clima organizacional de la institucién?

352 158
353



3826Podria ser el consultivo, porque he observado que entre ellos mismos a veces se

3827consultan algunas cosas para tomar decisiones, ese es, el consultivo.

3) ¢Considera que existe relacion entre el estilo de liderazgo que se ejerce y

el clima organizacional de la institucion?

3828Algunas veces, no todo el tiempo, porque a veces uno quisiera que la organizacion, de
3829verdad, como que fluyera mas, uno a veces no sabe a quién dirigirse bien para hacer
3830las cosas y que queden bien. Hay cosas que deberiamos tener claro para poder
3831dirigirse directamente a las personas a las cuales les debemos entregar las diferentes

3832actividades.
Docente: Doc. — 2
1) ¢Cual es el estilo de liderazgo que se ejerce en la institucion?

3833Bueno..., lo que pasa es lo siguiente, es decir, en una linea jerarquica, en algunos
3834momentos tu tienes que ser autocratico, en otros momentos democratico y en otros
3835momentos liberal, todo depende de la conveniencia de la cabeza, del que esté
3836dirigiendo, el tiene que saber, y es una de las condiciones de un verdadero lider,
3837cuando puede ser democratico, cuando debe ser autocratico y cuando le conviene ser
3838liberal, pero eso no quiere decir, no quiere decir que todo sea autocratico, no, en
3839algunos momentos es que esto es asi y es asi, hay que hacerlo, en otros momentos que
3840te han llamado, “mira jqué tal?, ;qué opinas tu?”, para buscar un consenso, y en otros

3841momentos, “no, no, ti ves como resuelves”.
2) ¢Como es el clima organizacional de la institucién?

3842Yo creo, bueno, ahi si te puedo ser mas preciso, yo considero que el que funciona, o
3843el que se viene trabajando es paternalista, es decir, veo que hay una gerencia, una

3844direccion, pero que delega funciones y comisiones “esto es para ti, para fulanito,
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3845fulanito” y, pero, por supuesto, todo bajo la directriz o bajo la supervisién de estas

3846directrices, creo que es asi.

3) ¢Considera que existe relacion entre el estilo de liderazgo que se ejerce y

el clima organizacional de la institucion?

3847Definitivamente, precisamente por lo que te estaba diciendo, yo creo que un lider, si
3848es que se le puede llamar lider, cuando sabe cuando tiene que ser autocratico, cuando
3849tiene que ser democratico, cuando le conviene que exista una liberalidad en la toma
3850de decisiones, como el esta claro en esos puntos, y cuando él delega funciones, me
3851parece que, me parece que tiene en sus manos la direccién correcta o la direccion
3852correcta para su quehacer, para sus proyecto precisamente, porque fijate que, eh,
3853como dice el dicho por ahi: “si tu quieres que las cosas salgan bien, como tu quieres
3854que salgan, hazlas ti mismo”, pero ti mismo no puedes hacer todo, sabes que no
3855tienes las condiciones para hacer todo, ni que fueras qué, hay cosas que sabes que
3856fulanito la hace bien, que el otro es espectacular en esto, que el otro no se qué,
3857entonces fijate... en ese momento eres autocratico, porque tu estds decidiendo ser
3858paternalista, eres autocratico, yo decido hacer, porque estoy poniendo, pero asi esta
3859funcionando, mi concepcién pues, ti vez que asi esta funcionando, no creo, no creo
3860que, por lo menos aqui sea nada liberal, tal vez en algunas ocasiones participativo,
3861pero realmente no creo, me parece que hay una conveniencia del tipo de liderazgo
3862con una conveniencia del clima, pero mas que todo el clima paternalista, que yo, es lo

3863que yo considero que hay aqui, y me parece que funciona.

Director: Dir. — 2

1) ¢Cual es el estilo de liderazgo que se ejerce en la institucion?

3864Yo he estado utilizando mucho el democratico, pero hay oportunidades que ya no hay
3865que ser democratico sino autocratico, porque..., porque a veces el docente como que

3866necesita que tu le exijas mas de lo que él puede dar, te lo digo porque eso lo he estado
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3867implementando, he dejado que ellos sean los que seleccionen, “vamos a trabajar en
3868armonia, miren, vamos esto”, pero entonces ya veo que no, no, es COMO Si
3869estuviéramos liberales, ellos confunden, confunden eso, o no saben respetar, o ellos
3870mismos necesitan unas normas y entonces hemos tenido algunos docentes con los

3871cuales debemos utilizar el autocratico.
2) ¢Como es el clima organizacional de la institucion?

3872Hemos trabajado con el participativo, pero a veces se vuelve como que muy..., COmo
3873que estamos acostumbrados a que seamos paternalistas, por qué?, porque a veces le
3874dices al colectivo “vamos a hacer esta actividad”, llega la fecha y no se ha hecho,
3875entonces empiezan..., hay que buscar el paternalismo, “conchale vamos a hacerlo,
3876porque saben que esto tiene que salir”, vamos muy lento, pero no sale como debe
3877salir, entonces, bueno, queremos trabajar participativamente, pero a veces, sigo en lo
3878mismo, hay que ser autoritario también, hay que manejarlos porque si no se nos
3879vuelve un bochinche por lo mismo, porque a veces no sabemos, o no estamos
3880acostumbrados a seguir unas normas y que hay unos estatutos que debemos llevar

3881aqui.

3) ¢Considera que existe relacion entre el estilo de liderazgo que se ejerce y

el clima organizacional de la institucion?

3882Si, por supuesto, debemos de tener un liderazgo para poder llevar el equipo de
3883trabajo, pero como te vuelvo a decir, si no hay un liderazgo que todo vaya donde td
3884quieres que vaya, por supuesto el clima organizacional no se va a llevar y menos lo
3885que es las actividades que se asumen durante los dias. El lider debe de ser muy
3886consciente, muy consciente y asertivo en lo que va a hacer, porque si él no es
3887consciente y asertivo, de verdad que el clima organizacional se va a venir abajo
3888igualito, por mas que ti quieras llevarlo a una zona participativa, muy armoniosa, que

3889quieras conservar que todos son tuyos, que tu eres el padre de todos. No, si no tienes
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3890un clima organizacional como debe ser, no, tampoco te va a dar, todos ellos trabajan a

3891la par, todos, debe haber una armonia para que todo pueda surgir.
Docente: Doc. — 3
1) ¢Cual es el estilo de liderazgo que se ejerce en la institucion?

3892Bueno..., se utiliza el estilo democratico, ya que la directora busca las opiniones de

3893los demas, y escucha sugerencias, para ella poder actuar.
2) ¢Como es el clima organizacional de la institucion?

3894Aqui existe el clima participativo..., porque se trabaja bastante con los
3895representantes, se toma en cuenta el personal ambiente, administrativo, los docentes,

3896es el que utilizamos aqui.

3) ¢Considera que existe relacion entre el estilo de liderazgo que se ejerce y

el clima organizacional de la institucion?

3897Yo creo que si, si, porque si ella es la que da las érdenes y da la oportunidad paras

3898que todos participemos. Si se relaciona.
Docente: Doc. — 4
1) ¢Cual es el estilo de liderazgo que se ejerce en la institucion?

3899El deber ser, seria el democratico, porque tiene un poquito de ambos, es autocratico y
3900es liberal. El lider democratico habla con el personal, le da el animo a que el personal

3901busque ideas, para que se trabaje en conjunto. Aqui se ejerce el democratico.

360 162
361



2) ¢Como es el clima organizacional de la institucion?

3902EI clima organizacional de la institucion es el participativo, donde todos aportan ideas

3903y todos trabajamos en conjunto, responsablemente.

3) ¢Considera que existe relacion entre el estilo de liderazgo que se ejerce y

el clima organizacional de la institucién?

3904Si, porque dependiendo de cdmo el personal trabaje, en confianza, en compafierismo,
3905da pie a como se lleve toda la organizacion de la institucion, porque entonces, habria
3906apatia si no se toman en cuenta las consideraciones de cada uno, habria apatia, nadie
3907quiere trabajar, llegan tarde, entonces si se relaciona el liderazgo con el clima de la

3908institucion.
Director: Dir. — 3
1) ¢Cual es el estilo de liderazgo que se ejerce en la institucion?

3909Para nosotros, para el colectivo institucional, el democratico, porque gracias a ese
3910estilo de liderazgo, que es democratico, hemos alcanzado que en la escuela no
3911anicamente haya un lider, que somos muchos los lideres, uno impulsa y los demas
3912vienen alli, mientras ahi todos se involucran y todos participan y tienen derecho a dar
3913opiniones y uno como directivos tiene el don de escuchar, realmente escucharlos, que
3914se sientan, que ellos se sientan involucrados, desde el estilo de vida profesional, sino
3915del estilo de vida intrinseco de las instituciones educativas, porque las instituciones
3916educativas son mas que cuatro paredes, estda en movimiento, en un constante
3917movimiento, un constante crecimiento profesional, es por ello que nosotros siempre

3918nos hemos caracterizado por eso porque somos muy unidos, somos unidos.
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2) ¢Como es el clima organizacional de la institucion?

3919Aqui, en esta institucion se observan tres: el consultivo, el participativo y también el
3920paternalista, esos tres tipos de clima organizacional se dan aqui con frecuencia, el
3921consultivo, el participativo y el paternalista, no hay uno fijo, conviven los tres,
3922dependiendo del equipo técnico, directivo, pero siempre entendiendo que el equipo
3923técnico directivo no es unicamente el de Bienestar Estudiantil, los coordinadores
3924institucionales, el Sub-director, que no tenemos, somos todos, verlos a ellos todos
3925como directivos, porque cualquiera que te hace una actividad, en ese momento su rol
3926gerencial es ser lider, ser directivo, o sea que, independientemente cuando pase el
3927tiempo y uno no esté aqui, ellos se unen y toman decisiones, siempre las consultan,
3928pero las participan, porque ellos estan en pleno conocimiento de asumir esas
3929decisiones como equipo, porque a veces, por lo menos, mayormente el directivo anda
3930en la calle y mientras uno va gerenciando por ellos van aqui involucrandose, lo que
3931pasa es que en estos momentos hay una carencia de docentes que estan de reposo y
3932eso influye en el clima organizacional, porque son piezas claves en nuestra
3933institucion, entonces, lo que hacemos es tratar de cubrir a ese personal que no esta
3934aqui con nosotros fisicamente, bueno y otra carencia en nuestra institucion es que no
3935tenemos personal obrero, y eso influye, porque entonces, de repente queremos
3936abarcar un conglomerado, pero no nos damos abasto por esa misma ausencia de

3937personal.

3) ¢Considera que existe relacion entre el estilo de liderazgo que se ejerce y

el clima organizacional de la institucion?

3938Claro, porque es algo intrinseco, es algo que va congruente uno con lo otro, uno de la
3939mano del otro y tiene que haber una conversiéon, es como la triada, la triada
3940comunidad-escuela-familia, igual pasa en la escuela, o sea, todo influye, positiva o
3941negativamente y que de lo negativo, no lo veas como negativo, sino como algo que

3942hay que resolver, porque en una escuela donde no haya, no exista un conflicto, es
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3943inaudito, pero hay que prever esas debilidades, y esas debilidades las podemos ir
3944viendo a través de PEIC y toda esa relacion que debe existir entre el clima
39450rganizacional, la parte de liderazgo, trabajo en equipo, trabajo cooperativo, trabajo

3946liberador, todos van en un circulo y en un constante movimiento, si se relaciona.
Docente: Doc. — 5
1) ¢Cual es el estilo de liderazgo que se ejerce en la institucion?
3947El autocratico.
2) ¢Como es el clima organizacional de la institucion?

3948Yo lo veo como el paternalista, porque veo que delega funciones, aunque parece
3949contradictorio con el estilo de liderazgo, lo que pasa es que aqui si le conviene al

3950directivo dar la informacién y delegar, aqui si conviene.

3) ¢Considera que existe relacion entre el estilo de liderazgo que se ejerce y

el clima organizacional de la institucién?

3951Si se relaciona, influyendo en forma negativa, porque primero te impone y luego

3952quiere delegarte, de manera negativa.
Docente: Doc. — 6
1) ¢Cual es el estilo de liderazgo que se ejerce en la institucion?

3953Bueno, yo aprecio, es mi apreciacion, democratico en la mayoria de los casos, pero
3954también autocratico en unos casos, sin decir que la parte autoritaria sea mala, porque
3955hay veces que, bueno, yo considero que hay que, en vista de las mismas
3956circunstancias hay que hacer algunas cosas de manera un poquito autoritaria, pero
3957diria yo que democratico, pero a veces con caracteristicas autoritarias, o sea, no

3958podemos decir autoritaria como tal y tampoco decir democratico en un cien por
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3959ciento, dependiendo de la circunstancia, pero generalmente es democratico, lo veo

3960asi.
2) ¢Como es el clima organizacional de la institucion?

3961Yo he visto de todos aqui, he visto mucho el participativo, el participativo se da
3962bastante, de verdad hay actividades donde participamos todos, a veces veo yo
3963algunos elementos de paternalismo, que a mi por lo menos no, en algunas
3964circunstancias no me gusta mucho, porque a veces cuando la persona no esta no sé,
3965n0 se desarrollan las actividades como tal, hay un poquito de paternalismo, sin

3966embargo es muy participativo aqui en el plantel.

3) ¢Considera que existe relacion entre el estilo de liderazgo que se ejerce y

el clima organizacional de la institucion?

3967Claro profe, eso es indudable, indudable, eso dependiendo de como vaya llevando las
3968directrices, como asume el rol de acuerdo a cada situacion, porque yo digo que ella es
3969de acuerdo a cada situacion, hay situaciones en que aqui a veces son muy
3970democraticos, ese es mi punto de vista, muy democraticos y a veces nunca nos
3971ponemos de acuerdo y nos cuesta bastante, lo que retrasa las cosas, sin embargo

3972influye bastante el liderazgo en el clima.
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TABLA N° 36.
CUADRO DE CATEGORIZACIONES

CATEGORIA = CONCEPTO SUJETO

Estilo de
liderazgo

370

Capacidad
que tiene
cualquier
miembro de
la
organizacién
para ejercer
influencia
sobre otras
personas
para lograr
objetivos
propuestos,
bien sea en
beneficio de
la
organizacion
o personales.
Berry (1999).

Dir-1

Dir-2

Dir-3
Doc-1

Doc-2

Doc-3
Doc-4
Doc-5

Doc-6

OPINION DEL ENTREVISTADO

“...el proceso debe ser democratico” (linea 12-13)
“...para mi, el liderazgo democratico” (linea 30)
“...democratico” (linea 137-138)

“...hemos tenido algunos docentes con los cuales
debemos utilizar el autocratico” (linea143-144)
“Para nosotros, ...el democratico” (linea 182)
“A veces se aplica el liberal y otras veces el
democratico” (linea 98)
“...en algunos momentos tu tienes que ser autocratico,
en otros momentos democratico y en otros momentos
liberal” (linea 106-108)
“...el tiene que saber, y es una de las condiciones de un
verdadero lider, cuando puede ser democratico, cuando
debe ser autocratico y cuando le conviene ser liberal”
(linea 109-111)
“...se utiliza el estilo democratico” (linea 165)
“...el democratico, porque tiene un poquito de ambos,
es autocratico y es liberal” (linea 172-173)
“El autocratico” (linea 220)
“...democratico en la mayoria de los casos, pero
también autocratico en unos casos” (linea 226-227)
“...hay que hacer algunas cosas de manera un poquito
autoritaria, pero diria yo que democratico, pero a veces
con caracteristicas autoritarias” (linea 229-230)

OPINION DEL
INVESTIGADOR
Tanto directivos como
docentes consideran que se
ejerce el estilo de liderazgo
democratico, aunque
adicionalmente sefialan que
también se debe utilizar
tanto el liderazgo
autocratico como el liberal.
Es fundamental que el lider
cuente con las herramientas
necesarias para determinar
en cuales situaciones les
conviene ejercer uno u otro
estilo de liderazgo, siempre
en Dbeneficio de la

institucion educativa.



CATEGORIA CONCEPTO

Ambiente
interno entre
los miembros

de la
organizacion,
y se
relaciona
intimamente
con el grado
de
motivacion
de sus
integrantes.
Chiavenato
(2011).

Clima
organizacional
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SUJETO

Dir-1

Dir-2

Dir-3

Doc-1

Doc-2

Doc-3

Doc-4

Doc-5

Doc-6

OPINION DEL ENTREVISTADO

“...como se busca la participacién de todos los
factores, el clima es participativo” (linea 54)

“Hemos trabajado con el participativo” (linea 145)
“...estamos acostumbrados a que seamos paternalistas”
(linea 146)

“...queremos trabajar participativamente, pero a veces,
..., hay que ser autoritario también” (linea 150-151)

“...se observan tres: el consultivo, el participativo y
también el paternalista” (linea 192-193)
“...no hay uno fijo, conviven los tres” (linea 194)

“Podria ser el consultivo” (linea 99)

“...el que se viene trabajando es paternalista” (linea
116)

“Aqui existe el clima participativo” (linea 167)

“El clima organizacional de la institucion es el
participativo” (linea 175)

“Yo lo veo como el paternalista” (linea 221)

“...le conviene al directivo” (linea 222-223)

“...he visto mucho el participativo” (linea 234)

“...hay un poquito de paternalismo” (linea 238)

OPINION DEL
INVESTIGADOR
Tanto  directivos como
docentes convergen en
seflalar que el clima
organizacional de  su
institucion es participativo,
aunque también mencionan
que en algunos momentos
también se puede dar el
clima consultivo,
paternalista o autoritario,
sin que esto signifique que
esta mal que se dé dicho
clima, puesto que como el
ambiente escolar es un
ambiente dindamico, todos
sus miembros se deben
adaptar a las diferentes
situaciones que se
presenten, para lo cual
deben aplicar caracteristicas
de clima autoritario,
paternalista, consultivo o
participativo, o incluso
combinando un poco de

cada uno de ellos.



CATEGORIA

Relacién estilo
de liderazgo -
clima
organizacional

CONCEPTO

El estilo de
liderazgo
esta
intimamente
relacionado
con el clima
de la
organizacion,
puesto que el
lider influye
en los
miembros
del equipo,
motivandolos
para lograr
asi los
objetivos de
la
organizacion.

Fuente: Gomes (2013).
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SUJETO

Dir-1

Dir-2

Dir-3

Doc-1

Doc-2

Doc-3

Doc-4

Doc-5

Doc-6

OPINION DEL ENTREVISTADO

“Si, si existe relacion” (linea 55)

“...tiene que haber una, una, un guia, una cabeza guia
que promueva toda esa participacion” (linea 65-66)

“Si, por supuesto, debemos de tener un liderazgo para
poder llevar el equipo de trabajo” (linea 1565-156)
“Claro, porque es algo intrinseco, es algo que va
congruente uno con lo otro...todo influye, positiva o
negativamente” (linea 211, 213-214)

“Algunas veces, no todo el tiempo” (linea 101)
“Definitivamente,...un lider...sabe cuando tiene que
ser autocratico, cuando tiene que ser democratico,
cuando le conviene que exista una liberalidad” (linea
120-122)

“Yo creo que si...Si se relaciona” (linea 170-171)

“Si, porque dependiendo de como el personal trabaje,
en confianza, en compafierismo, da pie a como se lleve
toda la organizacion de la institucion” (linea 177-178)
“...si se relaciona el liderazgo con el clima de la
institucion” (linea 180-181)

“Si se relaciona, influyendo en forma negativa, porque
primero te impone y luego quiere delegarte” (linea
224-225)

“Claro profe, eso es indudable,...influye bastante el
liderazgo en el clima” (linea 240, 245)

OPINION DEL

INVESTIGADOR
Los directivos y docentes
de las instituciones
estudiadas, estan de
acuerdo en sefialar que si
existe relacion entre el
estilo de liderazgo que se
ejerce 'y el clima
organizacional de la
institucion, esto debido a
que todo lider influye en su

personal, tanto positiva
Como negativamente,
originando un clima

organizacional favorable o
no para el desarrollo de las
metas institucionales; por
lo cual es fundamental que
el lider posea
caracteristicas  especiales
para saber guiar a su
equipo de trabajo 'y
motivarlo a la excelencia.



3973Conclusiones de la Triangulacién

3974 Para analizar el estilo de liderazgo y su relacion con el clima organizacional de
3975las instituciones educativas del Subsistema de Educacion Basica del Municipio
3976Libertador, Estado Carabobo, triangulamos la informacion obtenida a través de la
3977encuesta, la entrevista y la opinién del investigador, con lo cual se puede concluir

3978que:

Con los datos obtenidos a través de la encuesta, se constaté que para el 100% de
los directivos de las tres (3) instituciones educativas estudiadas, el estilo de liderazgo
que ejercen tiende a ser democratico; el 71% de los docentes de la U.E. “Pio
Tamayo” y el 70% de la U.E. “Barrerita” sefialan que el estilo de liderazgo ejercido
en su institucion es democratico, pero para el 55% de los docentes de la U.E.”San
José de los Chorritos” el estilo de liderazgo que se ejerce alli es el autocratico.
Ademas, en cuanto al clima organizacional, el 100% de los directivos sefialan que las
caracteristicas del clima organizacional de su institucién tiende a ser participativo;
pero el 75% de los docentes de la U.E. “Pio Tamayo” y el 78% de la U.E. “Barrerita”,
al igual que sus respectivo directivos, sefialan que el clima organizacional es
participativo, pero el 51% de los docentes de la U.E. “San José de los Chorritos”

consideran que el clima organizacional de su institucion es autoritario.

3979 Mediante la entrevista aplicada a directivos y docentes, se pudo evidenciar que
3980el 67% de los directivos sefialan que ejercen un estilo de liderazgo democratico,
3981mientras que el 33% restante sefiala que, aunque ejerce mayormente el liderazgo
3982democratico, considera que con algunos docentes debe utilizar el autocratico, para
3983asi lograr que la institucion funciones eficientemente; en cuanto a los docentes, el
398450% considera que se ejerce el democratico, el 17% el autocratico, otro 17% que se
3985combina el democratico con el liberal y el 17% restante sefiala que se combina el

3986autocratico con el liberal; pero también un 50% aseveran que en algunas ocasiones
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3987y de acuerdo a la situacion, se deben combinar los diferentes estilos de liderazgo. En
3988cuanto al clima organizacional de dichas instituciones, el 100% de los directivos de
3989las instituciones educativas estudiadas sefialan que el clima organizacional de su
3990institucion es participativo, aunque 66,66% de los directivos sefialan ademas que
3991también se dan otros tipos de clima como el paternalista, autoritario y consultivo,
3992debido a que como la escuela es dinamica, existen situaciones en que el clima
3993organizacional se adapta a las diferentes situaciones: en cuanto a los docentes, 33%
3994sefiala que el clima es participativo, 33% que es paternalista, 17% consultivo, y el
399517% restante opina que el clima organizacional de su instituciébn combina el
3996participativo con el paternalista. Adicionalmente, el 100% de los directivos y el
399783% de los docentes de las instituciones estudiadas, sefialan que el estilo de
3998liderazgo que se ejerce en la institucion si se relaciona con el clima organizacional
3999de la misma, aunque un 17% de los docentes sefiala que para él, el estilo de liderazgo

4000s0lo se relaciona con el clima organizacional algunas veces.

Se pudo determinar que, aunque en las encuestas aplicadas a directivos y
docentes se sefialaba el liderazgo democratico como el estilo de liderazgo ejercido en
dichas instituciones, mediante la entrevista los docentes opinaron que se ejerce
mayormente el liderazgo democratico, pero que en algunas ocasiones también se
ejerce el autocratico y el liberal; lo cual indica que tanto para los directivos como
para los docentes, se esta utilizando un estilo de liderazgo situacional, ya que el lider
adapta su estilo de liderazgo a las diferentes situaciones que debe enfrentar la
institucion educativa. En cuanto al clima organizacional, se evidencio a través de las
encuestas, que el clima organizacional es participativo, pero a través de las
entrevistas realizadas, tanto directivos como docentes opinaron que los diferentes
climas organizacionales (autoritario, paternalista, consultivo y participativo) se
combinan de acuerdo a diferentes momentos y situaciones, lo cual nos indica que
tanto el lider como sus subalternos se deben adaptar, ordenando y sefialando las

diferentes actividades a realizar (autoritario), consultando con los miembros del
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equipo si lo requiere (consultivo), brindando apoyo a los miembros del equipo y
motivandolos a realizar bien su labor (paternalista) o cuando lo considere necesario
buscando la participacion de todos los miembros del equipo para el logro de los
objetivos institucionales (participative). Por lo cual, se evidencid que el estilo de
liderazgo que se ejerce en las instituciones educativas si se relaciona con el clima
organizacional de las mismas, ya que un buen lider debe tener la capacidad de
determinar las diferentes situaciones en las cuales le conviene ejercer un estilo de
liderazgo autocratico, uno democratico o ser liberal (liderazgo situacional) y el
estilo de liderazgo que ejerza el lider de la institucion educativa influye en el clima
organizacional, puesto que para lograr los objetivos institucionales, debe existir una
comunicacion efectiva, los subalternos deben sentirse motivados y adicionalmente, se
debe tomar las decisiones de manera adecuada, lo cual redundara en un beneficio para
la institucién, ya que cuando el personal se siente motivado y considera que es
tomado en cuenta, disminuye asi el ausentismo laboral de los subalternos,
aumentando el sentimiento de pertenencia y por ende la participacion en la busqueda

de soluciones a los problemas que aquejan la institucion.
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4001

4002 CAPITULOV

4003 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4004Conclusiones

4005  Una vez finalizada la investigacién, sobre el estilo de liderazgo y su relacién con

4006el clima organizacional de las instituciones educativas del Subsistema de Educacion

4007Bésica del Municipio Libertador, Estado Carabobo, y en referencia a los objetivos

4008del estudio, se pueden establecer las siguientes conclusiones:

4009
4010
4011
4012
4013
4014
4015
4016
4017
4018
4019

40200
4021
4022
4023
4024
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Con respecto al primer objetivo especifico de la investigacion, diagnosticar el
estilo de liderazgo de las instituciones educativas del Subsistema de Educaciéon
Basica del Municipio Libertador, Estado Carabobo, predominé
significativamente el uso del estilo de liderazgo democratico, tanto en la
encuesta como en la entrevista aplicada, aunque, a través de la entrevista se
amplio la informacién y tanto directivos como docentes sefialan que en algunas
ocasiones se debe aplicar tanto el estilo de liderazgo autocratico como el
liberal. En virtud de lo anterior, se puede concluir la importancia que tiene la
capacitacion de un buen lider para que pueda determinar la conveniencia de
ejercer uno u otro estilo de liderazgo, adaptandose a la situacion (liderazgo

situacional).

Para el segundo objetivo especifico de la investigacién, describir el clima
organizacional de las instituciones educativas del Subsistema de Educacion
Basica del Municipio Libertador, Estado Carabobo, la tendencia en las
respuestas de la encuesta fue hacia el clima participativo, pero cuando se realiz6

la entrevista, tanto directivos como docentes sefialan que aunque el clima



4025 organizacional de sus instituciones tiende a ser participativo, también se
4026  observan caracteristicas del clima autoritario, paternalista y consultivo. Por lo
4027 cual, se puede concluir que el clima organizacional debe combinar
4028  caracteristicas de los diferentes climas organizacionales, para asi poderse
4029 adaptar a las diferentes situaciones a las cuales se debe enfrentar la escuela y
4030 lograr salir airosa de éstas.

4031e Concerniente al tercer objetivo especifico de la investigacion, determinar la
4032 relacion existente entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional de las
4033 instituciones educativas del Subsistema de Educacién Basica del Municipio
4034  Libertador, Estado Carabobo, prevaleci6 significativamente la tendencia de
4035 mencionar que el estilo de liderazgo que se ejerce en la institucion educativa si
4036  se relaciona con el clima organizacional de la misma. Por consiguiente, se
4037  puede observar que tanto directivos como docentes estan conscientes de que el
4038 estilo de liderazgo que se ejerza en su institucion educativa influird positiva o
4039 negativamente en el clima organizacional de la misma.

4040Recomendaciones

4041 De acuerdo con los resultados arrojados por la investigacién y dada la

4042importancia del liderazgo para el desarrollo y fortalecimiento de la institucién, se

4043presentan las siguientes recomendaciones:

4044
4045
4046
4047

4048e
4049
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Informar sobre los resultados de la investigacion a los directivos de las
instituciones estudiadas, a fin de que sean tomados en cuenta para reconocer las
debilidades detectadas en el estudio y se apliquen estrategias para mejorar el

clima organizacional de dichas instituciones.

Aplicar el estilo de liderazgo situacional, para adaptarse a este mundo

cambiante y lograr una gerencia efectiva, convirtiéndose en un lider eficaz.



40509
4051
4052
4053

4054e
4055
4056

4057e
4058
4059

40609
4061
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Promover actividades de desarrollo personal y profesional, para todos los
miembros del equipo educativo, donde se los prepare sobre la importancia del
liderazgo efectivo para lograr los objetivos institucionales, impulsandolos a

trabajar en equipo.

Incentivar al personal a tomar decisiones, premiando sus iniciativas, tolerando
sus errores y orientandolos para la mejora continua del proceso de toma de

decisiones y realizacion de actividades.

Fomentar la utilizacién de canales adecuados de comunicacién con todos los

miembros del equipo, para que dicha informacién no se disgregue y llegue de

manera efectiva.

Tomar en cuenta las opiniones de los diferentes miembros del equipo, para

lograr un clima organizacional éptimo.
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4105 e UNIVERSIDAD DE CARABOBO S,
4106 IS FACULTAD DE CIENCIAS DE LAEDUCACION £ %
4107 DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO R
4108%hgea® MAESTRIA EN GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION ikt **
4109

4110

4111 Estimado Docente:

4112 Es grato dirigirme a usted, con la finalidad de solicitar su valiosa colaboracién
4113para dar cumplimiento a los objetivos fijados en la investigacién denominada “Estilo
4114de liderazgo y su relacion con el clima organizacional de las instituciones

4115educativas”.

4116  La informacion por usted aportada sera de caracter confidencial y representa un
4117aporte para la realizacion del trabajo de grado para optar al titulo de Magister en

4118Gerencia Avanzada en Educacion.

4119 Instrucciones:

4120 1) Lea cuidadosamente cada item. Cada uno tiene cuatro (4) posibles
4121 respuestas, de las cuales solo seleccione una (1).

4122 2) Marque con una equis (x) la alternativa que usted considere conveniente,
4123 asi; Siempre, Casi siempre, Pocas veces y Nunca.

4124 3) Responda de manera directa y sincera cada interrogante.

4125 4) No deje ninguna pregunta sin contestar.

4126

4127 Agradeciendo su valiosa colaboracién y atencion.

4128 Lcda. Adriana Gomes
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‘D 72}
£ LCJ(g § cu
N° USTED COMO DOCENTE, CONSIDERA QUE EL E- gl | &
PERSONAL DIRECTIVO EN LA INSTITUCION: ,% E‘ § 2
-
1 Emplea un tono de voz fuerte y amenazante para conseguir
que los docentes sigan sus lineamientos.
2 | Toma todas las decisiones de manera inconsulta.
3 | No acepta opiniones y piensa que siempre tiene la razén.
4 Controla el personal a su cargo, estableciendo relaciones
estrictamente profesionales.
5 Aplica sanciones constantemente sin  escuchar las
justificaciones de sus subalternos.
6 Cree que su personal es incapaz de actuar sin su guia y
supervision.
7 Limita a los docentes al momento de tomar decisiones
institucionales.
3 Evita comunicarse con sus subordinados para delegar tareas
de manera orientada.
9 Permite que los docentes realicen su trabajo de manera
autébnoma para evitar situaciones de conflicto.
10 Valora las opiniones de sus subordinados para tomar
decisiones que afecten a la institucion.
1 Escucha las inquietudes del personal, para mantener un
clima organizacional armonioso.
12 Establece un canal de comunicacién acorde para lograr un
buen equipo de trabajo.
13 Reconoce y valora el trabajo de su personal a través de un
sistema de incentivos y recompensas.
14 | Aplica sanciones al personal cuando su trabajo es deficiente.
15 Muestra confianza en las capacidades y destrezas de sus
subordinados.
16 Indica a los docentes como, cuando y donde realizar las
actividades.
17 Apoya a sus docentes y procura la participacion de éstos en
las actividades para el logro de las metas institucionales.
18 Toma en cuenta la preparacion y disposicion de cada uno de
los docentes, para la asignacion de tareas.
19 Ejerce un liderazgo adaptado a las diferentes situaciones que
se presentan en la institucion.
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NO

USTED COMO DOCENTE, CONSIDERA QUE EL
PERSONAL DIRECTIVO EN LA INSTITUCION:

Siempre

Pocas Veces
Nunca

SiempreCasil

20

Utiliza un canal de comunicacién eficiente para transmitir la
informacion de forma oportuna.

21

Involucra a su equipo de trabajo en la toma de decisiones
que afecten a la institucién.

22

Toma decisiones acertadas en la busqueda de soluciones a los
problemas en beneficio de la institucion.

23

Cumple y hace cumplir los acuerdos que se establecen en los
consejos docentes.

24

Procura mejorar las condiciones de trabajo, y el trato hacia
sus subordinados, para motivarlos a desempefiar mejor su
labor.

25

Desarrolla buenas relaciones interpersonales, promoviendo
la comunicacion y motivacion entre los miembros del
equipo.

26

Muestra interés por las actividades que le plantean sus
docentes en pro de la institucion.

4129
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4137
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4166 P UNIVERSIDAD DE CARABOBO s,

4167 ’@‘ ‘ FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION £ %
4168 DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO :?a 9,/ /i
4169 ¥alay MAESTRIA EN GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION ﬁ‘ﬂ/ .
4170

4171

4172 Estimado Directivo:

4173  Es grato dirigirme a usted, con la finalidad de solicitar su valiosa colaboracion
4174para dar cumplimiento a los objetivos fijados en la investigacion denominada “Estilo
4175de liderazgo y su relacion con el clima organizacional de las instituciones

4176educativas”.

4177  La informacién por usted aportada sera de caracter confidencial y representa un
4178aporte para la realizacion del trabajo de grado para optar al titulo de Magister en

4179Gerencia Avanzada en Educacién.

4180 Instrucciones:

4181 1) Lea cuidadosamente cada item. Cada uno tiene cuatro (4) posibles
4182 respuestas, de las cuales solo seleccione una (1).

4183 2) Marque con una equis (x) la alternativa que usted considere conveniente,
4184 asi; Siempre, Casi siempre, Pocas veces y Nunca.

4185 3) Responda de manera directa y sincera cada interrogante.

4186 4) No deje ninguna pregunta sin contestar.

4187

4188 Agradeciendo su valiosa colaboracion y atencion.

4189 Lcda. Adriana Gomes
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= —
USTED COMO DIRECTIVO DE LA INSTITUCION, el &8 § @
Ne | CONSIDERA QUE AL REALIZAR SUS LABORES DE E‘ g t E
DIRECCION: =l E| S| =Z
n [ )
B A~
1 Emplea un tono de voz fuerte y amenazante para conseguir
que los docentes sigan sus lineamientos.
2 | Toma todas las decisiones de manera inconsulta.
3 | No acepta opiniones y piensa que siempre tiene la razén.
4 Controla el personal a su cargo, estableciendo relaciones
estrictamente profesionales.
5 Aplica sanciones constantemente sin  escuchar las
justificaciones de sus subalternos.
6 Cree que su personal es incapaz de actuar sin su guia y
supervision.
7 Limita a los docentes al momento de tomar decisiones
institucionales.
3 Evita comunicarse con sus subordinados para delegar tareas
de manera orientada.
9 Permite que los docentes realicen su trabajo de manera
autébnoma para evitar situaciones de conflicto.
10 Valora las opiniones de sus subordinados para tomar
decisiones que afecten a la institucion.
1 Escucha las inquietudes del personal, para mantener un
clima organizacional armonioso.
12 Establece un canal de comunicacién acorde para lograr un
buen equipo de trabajo.
13 Reconoce y valora el trabajo de su personal a través de un
sistema de incentivos y recompensas.
14 | Aplica sanciones al personal cuando su trabajo es deficiente.
15 Muestra confianza en las capacidades y destrezas de sus
subordinados.
16 Indica a los docentes como, cuando y donde realizar las
actividades.
17 Apoya a sus docentes y procura la participacion de éstos en
las actividades para el logro de las metas institucionales.
18 Toma en cuenta la preparacion y disposicion de cada uno de
los docentes, para la asignacion de tareas.
19 Ejerce un liderazgo adaptado a las diferentes situaciones que
se presentan en la institucion.
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= 2
USTED COMO DIRECTIVO DE LA INSTITUCION, i § :§ ©
N° | CONSIDERA QUE AL REALIZAR SUS LABORES DE E 2 @ g
DIRECCION: w| E| g| #
| M~
20 Utiliza un canal de comunicacién eficiente para transmitir la
informacion de forma oportuna.
71 Involucra a su equipo de trabajo en la toma de decisiones
que afecten a la institucién.
27 Toma decisiones acertadas en la busqueda de soluciones a los
problemas en beneficio de la institucion.
2 Cumple y hace cumplir los acuerdos que se establecen en los
consejos docentes.
Procura mejorar las condiciones de trabajo, y el trato hacia
24 | sus subordinados, para motivarlos a desempefiar mejor su
labor.
Desarrolla buenas relaciones interpersonales, promoviendo
25 | la comunicacién y motivaciéon entre los miembros del
equipo.
26 Muestra interés por las actividades que le plantean sus
docentes en pro de la institucion.
4190 Gomes (2013)
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO P,
DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO ¥
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION 31
} MAESTRIA EN EDUCACION Y
88 MENCION GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION %

Nombre del Evaluador: LSA’H\. C)AJ”D él)‘hép} ?<

Especialidad: j'&MqSTCI) e\ c}n\‘lﬁéﬂuw @C\))KI/
Grado Académico: /3(23 e/ Qi)%?)k)

Fecha: /Pg/ O?l ’3

“ESTILO DE LIDERAZGO Y SU RELACION CON EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE III
ETAPA DE EDUCACION BASICA Y EDUCACION MEDIA GENERAL DEL
MUNICIPIO LIBERTADOR, ESTADO CARABOBO”.

Lcda. Adriana Gomes

C.1: 13.104.189
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TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DIRIGIDO A DOCENTES

INTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada item del instrumento y coloque una

equis (X) en la casilla que mejor refleje su opinion.

Nota: En los items a evaluar, se entiende por redaccion la forma gramatical

expresada en lenguaje formal. Asi mismo, pertinencia; es la relacion entre objetivos

del estudio y los items a evaluar. Por otro lado la coherencia, debera ser como la

hilacion entre los objetivos del estudio y los items, y por altimo, la relevancia es la

importancia de los items para generar las conclusiones.

item | Redaccion | Pertinencia | Coherencia | Relevancia [ .
(28 [1]2faju]2Ts{nlals

LV v/ % A

2 | v V/ d

B oA Vv A d
4 v Y v/

5 |y Vv v o

R vd i f

7 |/ Vv W/ il

8 | v v4 e

9o |/ v v/ v/

- l// ]//' r// 7

w LA A T

12 |/ v/ v4 ]




itom | Redaccion | Pertinencia | Coherencia | Relevancia [ o .
1(2]3]1]2]3]1]2]3|1[2]3

13 |,/ Vv J v/
14|/ ] e &

i3 1 4 V| v

16 |/ F Vv J

| of V] V] 4

18 |/ F v v
1/ Vv v V]

20 |/ 4 A »

2L | of v U v

2 |V V] V| 7|

B v / /

24 |V / v v

25 |V v v 7

% |V v v/ /
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Nota:
1 = Excelente

2 =Bien
3 = Regular

Considera usted que el numero de items cubre los objetivos propuestos
SIXNO

Que Items agregaria:

Sugerencias para mejorar el instrumento

Gracias por su colaboracion;

oms_ L2l (udil)
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TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DIRIGIDO A

DIRECTIVOS

INTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada item del instrumento y coloque una

equis (X) en la casilla que mejor refleje su opinion.

Nota: En los items a evaluar, se entiende por redaccion la forma gramatical

expresada en lenguaje formal. Asi mismo, pertinencia; es la relacion entre objetivos
del estudio y los items a evaluar. Por otro lado la coherencia, debera ser como la

hilacion entre los objetivos del estudio y los items, y por ultimo, la relevancia es la

importancia de los items para generar las conclusiones.

Redaccion l Pertinencia | Coherencia

Relevancia

it
em 2

3

2

3

2

3

2

3

Observaciones

Pl Sel e FRL R R e | S

o

10

11

T e N I o T W

12

= R m sl mmOR R R =S B

e i

Tl S R B R S M R s = e




Redaccion ‘Pertinencia’ Coherencia | Relevancia

o "
5 . > | 3 1213 511 3 bservaciones

Item

13 /

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

b I o R W L - 0 I T W T T

25

B W T R O B R e N W R S
el =l RS S TR S R RS SR S
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e
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Nota:
1 = Excelente

2 =Bien
3 =Regular

Considera usted que el numero de items cubre los objetivos propuestos

SIS NO__

Que ftems agregaria:

Sugerencias para mejorar el instrumento

Gracias por su colaboracion;

AT (&g«?o
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
MAESTRIA EN EDUCACION
MENCION GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION

<

Nombre del E\@izdora,&fbo ‘\DU-(AH"DO\J

Especialidad:

Grado Académico: \\?&60. (EIITEITY, %M}oa

Fecha: }5 ' Oq"l 90 >

“ESTILO DE LIDERAZGO Y SU RELACION CON EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE I11
ETAPA DE EDUCACION BASICA Y EDUCACION MEDIA GENERAL DEL
MUNICIPIO LIBERTADOR, ESTADO CARABOBO”.

Lcda. Adriana Gomes

C. 1. 13.104.189
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TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DIRIGIDO A DOCENTES

INTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada item del instrumento y coloque una

equis (X) en la casilla que mejor refleje su opinion.

Nota: En los items a evaluar, se entiende por redaccion la forma gramatical

expresada en lenguaje formal. Asi mismo, pertinencia; es la relacion entre objetivos

del estudio y los items a evaluar. Por otro lado la coherencia, debera ser como la

hilacion entre los objetivos del estudio y los items, y por ultimo, la relevancia es la

importancia de los items para generar las conclusiones.

, Redaccion | Pertinencia 1 Coherencia
Item

Relevancia

2 | 3 2 [ 3 2| 3

2

3

Observaciones

10

11

12
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Item

Redaccion | Pertinencia | Coherencia

Relevancia

2 13 Z 8|

2

3

2

3

Observaciones

13

/

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26
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Nota:

1 = Excelente
2 = Bien
3 = Regular

Consic\ly'{ usted que el numero de items cubre los objetivos propuestos
SI NO

Que Items agregaria:

Sugerencias para mejorar el instrumento

Gracias por su colaboracion;

\

Firma .

S E—————
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TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DIRIGIDO A
DIRECTIVOS

INTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada item del instrumento y coloque una
equis (X) en la casilla que mejor refleje su opinion.

Nota: En los items a evaluar, se entiende por redaccion la forma gramatical
expresada en lenguaje formal. Asi mismo, pertinencia; es la relacion entre objetivos
del estudio y los items a evaluar. Por otro lado la coherencia, debera ser como la
hilacién entre los objetivos del estudio y los items, y por ultimo, la relevancia es la
importancia de los items para generar las conclusiones.

Redaccion [Pertinencial Coherencia | Relevancia

5 13 > 13 1 > 1 3 513 Observaciones

item

s

/

10

11

S NI SIS IS IS S N
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S SRS
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12




Redaccion ‘PertinenciaTCoherencia Relevancia
2 |3 2 13 213 213

Observaciones

Item

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

23
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Nota:

1 = Excelente
2 = Bien

~

3 = Regular

Cons'ijéra usted que el numero de items cubre los objetivos propuestos
ST NO_

Que ftems agregaria:

Sugerencias para mejorar el instrumento

Gracias por su colaboracion;
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TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DIRIGIDO A DOCENTES

INTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada item del instrumento y coloque una

equis (X) en la casilla que mejor refleje su opinion.

Nota: En los items a evaluar, se entiende por redaccion la forma gramatical

expresada en lenguaje formal. Asi mismo, pertinencia; es la relacion entre objetivos

del estudio y los items a evaluar. Por otro lado la coherencia, debera ser como la

hilacién entre los objetivos del estudio y los items, y por ultimo, la relevancia es la

importancia de los items para generar las conclusiones.

- Redaccién | Pertinencia ‘ Coherencia | Relevancia Ghiiesvas
TVaCcione
em 11213117213 Z2(3 (1123 ki
4

1 | s

2 S /

S Vi .

4 / Tt

£ {_"'é Falnn s ol .

10

11
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T Redaccion ‘ Pertinencia [ Coherencia | Relevancia Obse )

M z2]3[1]2[3]1[2]3|1]2]3 e
13 |/ i 2 o

4|/ 7 7 7

15 ﬁff: 2 / o

16 |,/ / " S

7 ) : .4.' :’?[,(/;r:/‘.f i
- v / '/ / /1,65(7:«’«6,%;:!;
18 |/ P V4 z

19 |/ . 7 /

20 |/ /S & /

21 | / g o i

2 y 4 v/

23 |/ 4 4 7

24 |/ 2 o o

25 |/ J / 7

26 ,/ § J/ i
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Nota:
1 = Excelente

2 =Bien
3 =Regular

Considefa usted que el numero de items cubre los objetivos propuestos
S1 ¢ NO

Que Ttems agregaria:

Sugerencias para mejorar el instrumento___—

/ Bl &wj'- /t{)_,q

-

Il £ o
Qi Jocegely ﬂl}ééu;(u 4 ce le qedeeceor”

Gracias por su colaboracion;
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TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DIRIGIDO A

DIRECTIVOS

INTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada item del instrumento y coloque una

equis (X) en la casilla que mejor refleje su opinion.

Nota: En los items a evaluar, se entiende por redaccion la forma gramatical
expresada en lenguaje formal. Asi mismo, pertinencia; es la relacion entre objetivos
del estudio y los items a evaluar. Por otro lado la coherencia, debera ser como la
hilacion entre los objetivos del estudio y los items, y por ultimo, la relevancia es la
importancia de los items para generar las conclusiones.

it Redaccion | Pertinencia | Coherencia | Relevancia e

m i
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Nota:
1 = Excelente

2 =Bien
3 =Regular

Con’s}k(a usted que el numero de items cubre los objetivos propuestos
ST NO

Que Items agregaria:

Sugerencias para mejorar el instrurnen@// —
ey g~ /@M-Uj_ o /4.4

: i
(Choenriepnis jtzﬂ/;u"('(% & /c;_ /LEC/WM.

Gracias por su colaboracion;
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo / ‘{&1——4 /4 s$¢0—"0  Tiwlar de la Cedula de Identidad 9‘0 0259
Nacionalidad \/ﬁwt ~»+Cswo  Estado Civil Clas » 8o Dormcxhado(a) en:

_: S_J[)J—" DQJ-‘\‘;,.@ N C/[?.E - !;r}\“;\ SS MN-'-—P C“(‘&
e 7 —<

Siendo mayor de edad, en pleno uso de mis facultades mentales y sin gue medie
coaccion ni violencia alguna, en completo conocimiento de la naturaleza, forma,
duracion, propésito, inconvenientes y riesgos relacionados con el estudio que mas
adelante indico, declaro mediante la presente: :

Haber sido informado(a) de manera objetiva, clara y sencilla por parte de la autora de
la investigacion Estilo de liderazgo y su relacion con el clima orgamnizacional de las

instituciones educativas.

Tener conocimiento claro de que el objetivo fundamental del trabajo antes sefialado,

es Analizar el estilo de liderazeo v su relacion con el clima organizacional de las

instituciones educativas del Municipio Libertador, Estado Carabobo.
Haber sido informado(a) de que mi participacién en la investigacién consiste en
responder a una entrevista relacionada con Estilo de liderazgo y clima

organizacional.
Que la informacion que suministre al investigador sera utilizada tnica vy

exclusivamente para Determinar el estilo de liderazgo existente y si esta relacionado

con el clima organizacional de las instituciones educativas.

- Que la investigadora me ha garantizado confidencialidad relacionada tanto a mi

identidad como de cualquier informacion relacionada con mi persona a la que tengan
acceso por concepto de mi participacion en el estudio mencionado.

Que estoy de acuerdo en el uso, para fines académicos de los resultados obtenidos en
el presente estudio.

Que mi participacion en dicho estudio no implica riesgo, ni inconveniente alguno
para mi salud. |

Que cualquier pregunta que tenga relacion con este estudio me sera reépondidaf
oportunamente por parte de QAMA s . , con guien me puedo
comunicar por los teléfonos: OY [, ~F3(, ’{/»?. 83 '




Que bajo ningiin concepto se me ha ofrecido ni pretendo recibir algiin beneficio de
tipo economico producto de los hallazgos de la referida investigacion.
Que los resultados del estudio me seran mostrados oportunamente si asi lo solicito.

DECLARACION DEL VOLUNTARIADO

Luego de haber leido, comprendido y recibido las respuestas a mis preguntas con
respecto a este formato de consentimiento, y por cuanto mi participacidn en este
estudio es completamente voluntario, acuerdo:

Aceptar las condiciones estipuladas en el mismo y a la vez autorizo a Lcda. Adriana
Gomes __ arealizar la referida entrevista.

Reservarme el derecho de revocar esta autorizacion asi como mi participacion en la
investigacion, en cualquier momento, sin que ello conlleve algun tipo de
consecuencias negativas a mi persona.

Investigador: ]
‘Nombre: QJ}\,{W g,;w,@ CL_(3/0%457 Fimazggé@aﬁmw _

Participgj/ti: /‘ ; _
Nombre: [y ’# S99 Clg—b v¥Y 2 8 Firma:

DECLARACION DEL INVESTIGADOR

Luego de haber explicado detalladamente al voluntariado la naturaleza del Protocolo
mencionado. Certifico mediante la presente que, a mi leal saber, el sujeto que firma
este formulario de consentimiento, comprende la naturaleza, requerimiento, riesgos y

beneficios de la participacion en este estudio. Ningin problema de indole médica, de
idioma o de instruccion ha impedido al sujeto tener una clara comprensiéon de su
compromiso con este estudio.

417



CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo_7)00 L M e e 14 989

Nacmnalldad l/Whﬂ{@/}%, Estado Civil ‘ 7)o Domiciliado(a) en:
Monivwo  FlhssTadre  Stelor _gpttbin Lbrboewds
FERY

Siendo mayor de edad, en pleno uso de mis facultades mentales y sin que medie
coaccion ni violencia alguna, en completo conocimiento de la naturaleza, forma,
duracion, proposito, inconvenientes y riesgos relacionados con el estudio que mas
adelante indico, declaro mediante la presente:

Haber sido informado(a) de manera objetiva, clara y sencilla por parte de la autora de
la investigacion Estilo de liderazgo y su relacion con el clima organizacional de las

instituciones educativas.

Tener conocimiento claro de que el objetivo fundamental del trabajo.antes sefialado,
es Analizar el estilo de liderazgo v su relacion con el clima organizacional de las

instituciones educativas del Municipio Libertador, Estado Carabobo.

Haber sido informado(a) de que mi participacion en la investigacién consiste en
responder a wuna enirevista relacionada con Estilo de liderazgo y clima

organizacional.
Que la informacién que suministre al investigador sera utilizada unica y

exclusivamente para Determinar el estilo de liderazgo existente y si estd relacionado

con el clima organizacional de las instituciones educativas.

Que la investigadora me ha garantizado confidencialidad relacionada tanto a mi

identidad como de cualquier informacion relacionada con mi persona a la que tengan
_acceso por concepto de mi participacion en el estudio mencionado.

Que estoy de acuerdo en el uso, para fines académicos de los resultados obtenidos en

el presente estudio.

Que mi participacion en dicho estudio no implica riesgo, ni inconveniente alguno

para mi salud.

Que cualquier pregunta que tenga relacion con este estudio me sera respondida

oportunamente por parte de (diana , con quien me puedo

comunicar por los teléfonos:._ OY/(» ~73¢ 7"7 293
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Que bajo ningin concepto se me ha ofrecido ni pretendo recibir algin beneficio de
tipo econdémico producto de los hallazgos de la referida investigacién.
Que los resultados del estudio me seran mostrados oportunamente si asi lo solicito.

DECLARACION DEL VOLUNTARIADO

Luego de haber leido, comprendido y recibido las respuestas a mis preguntas con
respecto a este formato de consentimiento, y por cuanto mi participacion en este
estudio es completamente voluntario, acuerdo:

Aceptar las condiciones estipuladas en el mismo y a la vez autorizo a Lcda. Adriana
Gomes ___ a realizar la referida entrevista.

Reservarme el derecho de revocar esta autorizacion asi como mi participacion en la
investigacion, en cualquier momento, sin que ello conlleve algin tipo de
consecuencias negativas a mi persona.

Investigador:
Nombre:

CL. /3/0%/§F _ Firma: @Zﬂm&wﬂo .

Participante:
Nombza: Wm QM “/ CL éﬂ/ {7// ﬁ Firma:

DECLARACION DEL INVESTIGADOR

Luego de haber explicado detalladamente al voluntariado la naturaleza del Protocolo
mencionado. Certifico mediante la presente que, a mi leal saber, el sujeto que firma
este formulario de consentimiento, comprende la naturaleza, requerimiento, riesgos y
beneficios de la participacion en este estudio. Ningun problema de indole médica, de
idioma o de instruccién ha impedido al sujeto tener una clara comprensiéon de su
compromiso con este estudio.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

r/ wt/cu)roé’ ML@Tltular de la Cedula de Identidad 7 02/ ¥y &

Nacmnahdad {/a,.,aw/ﬁu/o Estado Civil Q/ VYT ke Domiciliado(a) en:
&errio ﬂfém 2T wy @ Sy fE o b Coaselede Sice

Siendo mayor de edad, en pleno uso de mis facultades mentales y sin que medie
coaccion ni violencia alguna, en completo conocimiento de la naturaleza, forma,
duracion, propoésito, inconvenientes y riesgos relacionados con el estudio que mas
adelante indico, declaro mediante la presente:

Haber sido informado(a) de manera objetiva, clara y sencilla por parte de la autora de
la investigacion Estilo de liderazgo y su relacion con el clima organizacional de las

instituciones educativas.

Tener conocimiento claro de que el objetivo fundamental del trabajo antes seiialado,
es Analizar el estilo de liderazgo v su relacion con el clima organizacional de las

instituciones educativas del Municipio Libertador, Estado Carabobo.

Haber sido informado(a) de que mi participacion en la investigacion consiste en
responder a una entrevista relacionada con Estilo de liderazgo y clima

organizacional.
Que la informacion que suministre al investigador serd utilizada unica y

exclusivamente para Determinar el estilo de liderazgo existente y si esta relacionado

con el clima organizacional de las instituciones educativas.

Que la investigadora me ha garantizado confidencialidad relacionada tanto a mi
identidad como de cualquier informacién relacionada con mi persona a la que tengan
acceso por concepto de mi participacion en el estudio mencionado.

Que estoy de acuerdo en el uso, para fines académicos de los resultados obtenidos en
el presente estudio.

Que mi participacién en dicho estudio no implica riesgo, ni inconveniente alguno

para mi salud.
Que cualquier pregunta que tenga relacion con este estudio me serd respondida
oportunamente por parte de oo aae s , con quien me puedo

comunicar por los teléfonos: DY/ (p - 22¢ 1 5 g3 .




Que bajo ninglin concepto se me ha ofrecido ni pretendo recibir algin beneficio de
tipo econdémico producto de los hallazgos de la referida investigacion.
Que los resultados del estudio me seran mostrados oportunamente si asi lo solicito.

DECLARACION DEL VOLUNTARIADO

Luego de haber leido, comprendido y recibido las respuestas a mis preguntas con
respecto a este formato de consentimiento, y por cuanto mi participacion en este
estudio es completamente voluntario, acuerdo:

Aceptar las condiciones estipuladas en el mismo y a la vez autorizo a _Lcda. Adriana
Gomes ___ arealizar la referida entrevista.

Reservarme el derecho de revocar esta autorizacion asi como mi participacion en la
investigacion, en cualquier momento, sin que ello conlleve algin tipo de
consecuencias negativas a mi persona.

Investigador:

Nombre; Qa&/(amg %MM CI: /3/ @/ £7 Firma: @!M/é%“’?

Participante:

Nombre: Zowué W Cl: FO2/7 ylo Firma‘//,_ﬂ;/’é/;—/

DECLARACION DEL INVESTIGADOR

Luego de haber explicado detalladamente al voluntariado la naturaleza del Protocolo
mencionado. Certifico mediante la presente que, a mi leal saber, el sujeto que firma
este formulario de consentimiento, comprende la naturaleza, requerimiento, riesgos y
beneficios de la participacion en este estudio. Ningun problema de indole médica, de
idioma o de instruccién ha impedido al sujeto tener una clara comprensién de su
compromiso con este estudio.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

vo| 1sceTte Pccila  Tiwiar dela Cedula de Identidad /1529849
Nacionalidad \Je we10lang  Estado Civil_( as aa\q Domiciliado(a) en:
Yo u:/iTO Oco. Giberdadnr Hanzapna A ]
fif=a 457 & teEcsE

Siendo mayor de edad, en pleno uso de mis facultades mentales y sin que medie
coaccion ni violencia alguna, en completo conocimiento de la naturaleza, forma,
duracion, proposito, inconvenientes y riesgos relacionados con el estudio que mas
adelante indico, declaro mediante la presente:

Haber sido informado(a) de manera objetiva, clara y sencilla por parte de la autora de
la investigacion Estilo de liderazgo y su relacion con el clima organizacional de las

instituciones educativas.

Tener conocimiento claro de que el objetivo fundamental del trabajo antes sefialado,
es Analizar el estilo de liderazgo v su relacion con el clima organizacional de las

instituciones educativas del Municipio Libertador, Estado Carabobo.

Haber sido informado(a) de que mi participacion en la investigacidn consiste en
responder a una entrevista relacionada con Estilo de liderazgo y clima

organizacional.
Que la informacion que suministre al investigador sera utilizada tUnica y

exclusivamente para Determinar el estilo de liderazgo existente y si estd relacionado

con el clima organizacional de las instituciones educativas.

Que la investigadora me ha garantizado confidencialidad relacionada tanto a mi

identidad como de cualquier informacion relacionada con mi persona a la que tengan

acceso por concepto de mi participacion en el estudio mencionado.

Que estoy de acuerdo en el uso, para fines académicos de los resultados obtenidos en

el presente estudio.

Que mi participacion en dicho estudio no implica riesgo, ni inconveniente alguno

para mi salud.

Que cualquier pregunta que tenga relacion con este estudio me serd respondida
\

oportunamente por parte de _ : con quien me puedo
comunicar por los teléfonos: OY[{, -33 (» 12 3




Que bajo ningiin concepto se me ha ofrecido ni pretendo recibir algiin beneficio de
tipo econémico producto de los hallazgos de la referida investigacion.
Que los resultados del estudio me seran mostrados oportunamente si asi lo solicito.

DECLARACION DEL VOLUNTARIADO

Luego de haber leido, comprendido y recibido las respuestas a mis preguntas con
respecto a este formato de consentimiento, y por cuanto mi participacion en este
estudio es completamente voluntario, acuerdo:

Aceptar las condiciones estipuladas en el mismo y a la vez autorizo a Leda. Adriana
Gomes ___ a realizar la referida entrevista.

Reservarme el derecho de revocar esta autorizacién asi como mi participacion en la
investigacion, en cualquier momento, sin que ello conlieve alglin tipo de
consecuencias negativas a mi persona.

Investigador:
Nombre: adjy}jm QW CL /2/0Y/fF  Firma: v%wmﬂﬁ )

Participante:

Nombrer.ibs oo Beeila CL ;529849 Fhma:maﬁq

DECLARACION DEL INVESTIGADOR

Luego de haber explicado detalladamente al voluntariado la naturaleza del Protocolo
mencionado. Certifico mediante la presente que, a mi leal saber, el sujeto que firma
este formulario de consentimiento, comprende la naturaleza, requerimiento, riesgos y
beneficios de la participacion en este estudio. Ningun problema de indole médica, de
idioma o de instruccion ha impedido al sujeto tener una clara comprension de su
compromiso con este estudio.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, )\low‘ﬁ ) [Qs Titular de la Cedula de Identidad 57Y8( 2.2
Nacionalid;d (P lana Estado C1V1l (_,Qﬁj’:( cLa Domiciliado(a) en:
&l (P&o%ano calle [a (acueca Towuys!
HU’M‘U;{). *S:;gri'ﬁio &\io CQEX %o (fm

Siendo mayor de edad, en pleno uso de mis facultades mentales y sin que medie
coaccion ni violencia alguna, en completo conocimiento de la naturaleza, forma,

duracién, proposito, inconvenientes y riesgos relacionados con el estudio que mas
adelante indico, declaro mediante la presente: 7

Haber sido informado(a) de manera objetiva, clara y sencilla por parte de la autora de
la investigacion Listilo de liderazgo y su relacion con el clima organizacional de las

instituciones educativas.

Tener conocimiento claro de que el objetivo fundamental del trabajo antes sefialado,
es Analizar el estilo de liderazgo y su relacion con el clima organizacional de las
instituciones educativas del Municipio Libertador, Estado Carabobo.

Haber sido informado(a) de que mi participacion en la investigacion consiste en
responder a una entrevista relacionada con Estilo de liderazgo y clima

organizacional.
Que la informaciéon que suministre al investigador sera utilizada tnica vy

exclusivamente para Determinar el estilo de liderazgo existente y si estd relacionado

con el clima organizacional de las instituciones educativas.

-Que la investigadora me ha garantizado confidencialidad relacionada tanto a mi

identidad como de cualquier informacién relacionada con mi persona a la que tengan

acceso por concepto de mi participacion en el estudio mencionado.

Que estoy de acuerdo en el uso, para fines académicos de los resultados obtenidos en
el presente estudio.
Que mi participacion en dicho estudio no implica riesgo, ni inconveniente alguno

para mi salud.
Que cualquier pregunta que ten a relacion con este estudio me sera respondida-
oportunamente por parte de Qg QGVWQ’J , con guien me puedo

comunicar por los teléfonos: OY/ [, -73 G 14 £3




Que bajo ningtn concepto se me ha ofrecido ni pretendo recibir algiin beneficio de
tipo econdmico producto de los hallazgos de la referida investigacion.
Que los resultados del estudio me seran mostrados oportunamente si asi lo solicito.

DECLARACION DEL VOLUNTARIADO

Luego de haber leido, comprendido y recibido las respuestas a mis preguntas con
respecto a este formato de consentimiento, y por cuanto mi participacion en este
estudio es completamente voluntario, acuerdo:

Aceptar las condiciones estipuladas en el mismo y a la vez autorizo a Lcda. Adriana
Gomes __ arealizar la referida entrevista.

Reservarme el derecho de revocar esta autorizacion asi como mi participacion en la
investigacion, en cualquier momento, sin que ello conlleve algin tipo de
consecuencias negativas a mi persona.

Investigador: '
Nombre: C()a’/wam Qﬂwﬂc(/ CL./3/09/59 Firma:@@‘ %«%

Participante:

Nombre: N.or% /3 Sﬂﬁlﬁ

DECLARACION DEL INVESTIGADOR

Luego de haber explicado detalladamente al voluntariado la naturaleza del Protocolo
mencionado. Certifico mediante la presente que, a mi leal saber, el sujeto que firma
este formulario de consentimiento, comprende la naturaleza, requerimiento, riesgos y

beneficios de la participacion en este estudio. Ningun problema de indole médica, de
idioma o de instruccion ha impedido al sujeto tener una clara comprension de su
compromiso con este estudio.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, 444/,«, ;,/ / Titular de la Cedula de Identidad Z/ ﬁ Wg 5/ (/
Nacionalidad MM stado Cwli 2 Y3293 Domiciliado(a) en:
Al Gl L, oot} Boseitiy by ,/

- ﬂ,(/iy% / *_, 0 o7, QpTIS

Siendo mayor de edad, en pleno uso de mis facultades mentales y sin que medie

L

coaccién ni violencia alguna, en completo conocimiento de la naturaleza, forma,
duracion, propoésito, inconvenientes y riesgos relacionados con el estudio que mas
adelante indico, declaro mediante la presente:

Haber sido informado(a) de manera objetiva, clara y sencilla por parte de la autora de
la investigacion Estilo de liderazgo y su relacion con el clima organizacional de las

instituciones educativas.

Tener conocimiento claro de que el objetivo fundamental del trabajo antes sefialado,
es Analizar el estilo de liderazgo y su relacion con el clima organizacional de las

instituciones educativas del Municipio Libertador, Estado Carabobo.

Haber sido informado(a) de que mi participaciéon en la investigacion consiste en
responder a una entrevista relacionada con Estilo de liderazgo y clima

organizacional.
Que la informacién que suministre al investigador sera utilizada tGnica y

exclusivamente para Determinar el estilo de liderazgo existente y si esta relacionado

con el clima organizacional de las instituciones educativas.

Que la investigadora me ha garantizado confidencialidad relacionada tanto a mi
identidad como de cualquier informacion relacionada con mi persona a la que tengan
acceso por concepto de mi participacion en el estudio mencionado.

Que estoy de acuerdo en el uso, para fines académicos de los resultados obtenidos en
el presente estudio.

Que mi participacion en dicho estudio no implica riesgo, ni inconveniente alguno
para mi salud.

Que cualquier pregunta que tenga relacion con este estudio me serd respondida
oportunamente por parte de %

comunicar por los teléfonos: O‘{ Jp -33 (gi 233

, con quien me puedo
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Que bajo ninglin concepto se me ha ofrecido ni pretendo recibir algun beneficio de
tipo econdmico producto de los hallazgos de la referida investigacion.
Que los resultados del estudio me seran mostrados oportunamente si asi lo solicito.

DECLARACION DEL VOLUNTARIADO

Luego de haber leido, comprendido y recibido las respuestas a mis preguntas con
respecto a este formato de consentimiento, y por cuanto mi participaciéon en este
estudio es completamente voluntario, acuerdo:

Aceptar las condiciones estipuladas en el mismo y a la vez autorizo a Lcda. Adriana
Gomes __ a realizar la referida entrevista.

Reservarme el derecho de revocar esta autorizacién asi como mi participacion en la
investigaciébn, en cualquier momento, sin que ello conlleve algin tipo de

consecuencias negativas a mi persona.

Investigador:

Nombre: OJMMG crL. BI0Y/¢5 FiImal%M dgww‘

Participa

Nombre:n% /t’%ﬁ(é/ﬂ% CI: Z@éggégiﬁrm 75

DECLARACION DEL INVESTIGADOR

Luego de haber explicado detalladamente al voluntariado la naturaleza del Protocolo
mencionado. Certifico mediante la presente que, a mi leal saber, el sujeto que firma
este formulario de consentimiento, comprende la naturaleza, requerimiento, riesgos y
beneficios de la participacion en este estudio. Ningin problema de indole médica, de
idioma o de instruccion ha impedido al sujeto tener una clara comprension de su
compromiso con este estudio.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

4{4” : 3,/491 Titular de la Cedula de Identidad_/<- 76 6. ©<3
Nacmna\ﬂad :7/ Estado Civil @d@a.oﬂ?/ Domiciliado(a) en:
Yalls At Y linrsud A i

Siendo mayor de edad, en pleno uso de mis facultades mentales y sin que medie
coaccion ni violencia alguna, en completo conocimiento de la naturaleza, forma,
duracion, propésito, inconvenientes y riesgos relacionados con el estudio que mas
adelante indico, declaro mediante la presente:

Haber sido informado(a) de manera objetiva, clara y sencilla por parte de la autora de

la investigacion Lstilo de liderazgo y su relacion con el clima organizacional de las
instituciones educativas.

Tener conocimiento claro de que el objetivo fundamental del trabajo antes sefialado,
es Analizar el estilo de liderazgo y su relacion con el clima organizacional de las
instituciones educativas del Municipio Libertador, Estado Carabobo.

Haber sido informado(a) de que mi participacion en la investigacion consiste en
responder a una entrevista relacionada con Estilo de liderazgo y clima
organizacional.

Que la informacion que suministre al investigador sera utilizada unica y
exclusivamente para Deferminar el estilo de liderazgo existente y si estd relacionado

con el clima organizacional de las instituciones educativas.

Que la investigadora me ha garantizado confidencialidad relacionada tanto a mi
identidad como de cualquier informacién relacionada con mi persona a la que tengan
acceso por concepto de mi participacion en el estudio mencionado.

Que estoy de acuerdo en el uso, para fines académicos de los resultados obtenidos en
el presente estudio.

Que mi participacion en dicho estudio no implica riesgo, ni inconveniente alguno
para mi salud.

Que cualquier pregunta que tenga relacién con este estudio me serd respondida
oportunamente por parte de Qd}[,(ama At , con quien me puedo
comunicar por los teléfonos; OY/(, - 73 CgV? 2183
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Que bajo ningin concepto se me ha ofrecido ni pretendo recibir algiin beneficio de
tipo econdémico producto de los hallazgos de la referida investigacion.
Que los resultados del estudio me seran mostrados oportunamente si asi lo solicito.

DECLARACION DEL VOLUNTARIADO

Luego de haber leido, comprendido y recibido las respuestas a mis preguntas con
respecto a este formato de consentimiento, y por cuanto mi participacion en este
estudio es completamente voluntario, acuerdo:

Aceptar las condiciones estipuladas en el mismo y a la vez autorizo a Leda. Adriana
Gomes___ arealizar la referida entrevista.

Reservarme el derecho de revocar esta autorizacion asi como mi participacion en la
investigacién, en cualquier momento, sin que ello conlleve algin tipo de
consecuencias negativas a mi persona.

Investigador;
Nombre: _(AAAsamn ()%w% CL/3/0Y/£9 Firma: (Labeizra Lo,

Participante:

Nombre: Kd’&‘ {e}zﬁ ClL: l/Z-;éé-Zq:irma: (%@%Jﬁ

L

DECLARACION DEL INVESTIGADOR

Luego de haber explicado detalladamente al voluntariado la naturaleza del Protocolo
mencionado. Certifico mediante la presente que, a mi leal saber, el sujeto que firma
este formulario de consentimiento, comprende la naturaleza, requerimiento, riesgos y
beneficios de la participacion en este estudio. Ningtin problema de indole médica, de
idioma o de instruccién ha impedido al sujeto tener una clara comprension de su
compromiso con este estudio.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

z/_) I f e 2 i o A
Yo. ./ iy f\’/)&m//@ Titular de la Cedula ;i?ldenudad / V YeS Y

Nacionalidad léﬁgﬁ%(é& Estado Civil Domiciliado(a) en:
Ub-  [uo Lok thfewcin, ol . [firvadrobo

Siendo mayor de edad, en pleno uso de mis facultades mentales y sin que medie
coaccion ni violencia alguna, en completo conocimiento de la naturaleza, forma,
duracion, propdsito, inconvenientes y riesgos relacionados con el estudio que mas
adelante indico, declaro mediante la presente:

Haber sido informado(a) de manera objetiva, clara y sencilla por parte de la autora de
la investigacion Estilo de liderazgo y su relacion con el clima organizacional de las

instituciones educativas.

Tener conocimiento claro de que el objetivo fundamental del trabajo antes sefialado,
es Analizar el estilo de liderazgo vy su relacion con el clima organizacional de las

instituciones educativas del Municipio Libertador, Estado Carabobo.

Haber sido informado(a) de que mi participacion en la investigacion consiste en
responder a una entrevista relacionada con Estilo de liderazgo y clima

organizacional.
Que la informacion que suministre al investigador serd utilizada Unica y

exclusivamente para Deferminar el estilo de liderazgo existente y si estd relacionado
con el clima organizacional de las instituciones educativas.

Que la investigadora me ha garantizado confidencialidad relacionada tanto a mi
identidad como de cualquier informacion relacionada con mi persona a la que tengan
acceso por concepto de mi participacion en el estudio mencionado.

Que estoy de acuerdo en el uso, para fines académicos de los resultados obtenidos en
el presente estudio.

Que mi participacion en dicho estudio no implica riesgo, ni inconveniente alguno
para mi salud.

Que cualquier pregunta que tenga relacién con este estudio me serd respondida
oportunamente por parte de M , con quien me puedo

comunicar por los teléfonos: . 04 /(- 73071253




Que bajo ningin concepto se me ha ofrecido ni pretendo recibir algin beneficio de
tipo econdémico producto de los hallazgos de la referida investigacion.
Que los resultados del estudio me seran mostrados oportunamente si asi lo solicito.

DECLARACION DEL VOLUNTARIADO

Luego de haber leido, comprendido y recibido las respuestas a mis preguntas con
respecto a este formato de consentimiento, y por cuanto mi participaciéon en este
estudio es completamente voluntario, acuerdo:

Aceptar las condiciones estipuladas en el mismo y a la vez autorizo a _Leda. Adriana
Gomes _ arealizar la referida entrevista.

Reservarme el derecho de revocar esta autorizacion asi como mi participacion en la
investigacion, en cualquier momento, sin que ello conlleve algin tipo de
consecuencias negativas a mi persona.

Investigador:
Nombre: aaéu\@vufi ﬂQ{*\h CI: /;ﬁ/ﬂ?ff"f Firma:%‘@m,déws ;

Participante: 5 B
Nombre: (%&U/ﬁ / &sz/%' CIL /- Vs/éf 2J ¥Firma: ( £>%/

DECLARACION DEL INVESTIGADOR

Luego de haber explicado detalladamente al voluntariado la naturaleza del Protocolo
mencionado. Certifico mediante la presente que, a mi leal saber, el sujeto que firma
este formulario de consentimiento, comprende la naturaleza, requerimiento, riesgos y
beneficios de la participacion en este estudio. Ningtin problema de indole médica, de
idioma o de instrucciéon ha impedido al sujeto tener una clara comprension de su
compromiso con este estudio.
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