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Resumen

Uno de los problemas que padecen las instituciones educativas es el clima
organizacional hostil, una de las causas es que los que dirigen las instituciones
educativas carecen de habilidades directivas para manejar estas situaciones, los
directivos considerados como lideres pedagdgicos, son los llamados a solucionar esta
probleméatica. El presente trabajo titulado: “Habilidades directivas y clima
organizacional en la institucion educativa Maria Inmaculada — Huancayo”, tuvo como
problema: ;Qué relacidn existe entre habilidades directivas y clima organizacional en
la Institucion educativa” Maria Inmaculada”- Huancayo?, como hipotesis: EXiste
relacion directa y significativa entre habilidades directivas y clima organizacional en
la institucion educativa “Maria Inmaculada”. El método general utilizado fue el
cientifico, el método especifico fue descriptivo, el muestreo fue censal, total
encuestados 90, la técnica fue la encuesta cuyo instrumento fue el cuestionario y
finalmente se concluy6 que existe relacion significativa entre habilidades directivas y
clima organizacional en la institucion educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo segun
la correlacién de Spearman nos muestra que la correlacion entre las habilidades

directivas y clima organizacional, es de 0,443, siendo esta una correlacion moderada.

Palabras claves: Habilidades directivas, comunicacion, motivacion, manejo de
conflictos formacion de equipos, liderazgo, clima organizacional, valores compartidos
relacion y conflictos, vision compartida planeamiento de la gestion y disefio

organizacional
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Abstract

One of the problems that educational institutions suffer is the hostile
organizational climate, one of the causes is that those who direct educational
institutions lack management skills to handle these situations, managers considered as
pedagogical leaders, are called to solve this problem. The present work entitled:
"Management skills and organizational climate in the educational institution Maria
Inmaculada - Huancayo", had as a problem: What relationship exists between
management skills and organizational climate in the educational institution "Maria
Inmaculada” - Huancayo ?, as a hypothesis: There is a direct and significant
relationship between managerial skills and organizational climate in the educational
institution "Maria Inmaculada". The general method used was the scientific one, the
specific method was descriptive, the sampling was census, 90 total respondents, the
technique was the survey whose instrument was the questionnaire and finally it was
concluded that there is a significant relationship between managerial skills and
organizational climate in the institution educational "Maria Inmaculada" - Huancayo
according to Spearman's correlation shows us that the correlation between

management skills and organizational climate is 0.443, being a moderate correlation.

Keywords: Management skills, communication, motivation, conflict management,
team building, leadership, organizational climate, shared values and relationship

conflicts, shared vision planning management and organizational design
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Introduccion

Uno de los grandes problemas que afrontan las instituciones educativas es el
clima organizacional hostil, una de las causas mas importantes es que los que dirigen
las instituciones educativas no cuentan con habilidades directivas para manejar estas
situaciones, los directivos considerados como lideres pedagdgicos, son los llamados

de algun modo a poder solucionar esta problematica.

Por estos motivos nuestro problema de investigacion fue : ¢ Qué relacion existe
entre habilidades directivas y clima organizacional en la Institucién educativa” Maria
Inmaculada”- Huancayo?, tuvo como objetivo, “Establecer la relacion que existe entre
habilidades directivas y clima organizacional en la institucion educativa “Maria
Inmaculada”, la hip6tesis: Existe relacion moderada entre habilidades directivas, y
clima organizacional en la institucion educativa “Maria Inmaculada”. EI método
general utilizado fue el cientifico, el método especifico utilizado fue el descriptivo, el
muestreo fue censal, se aplicd la técnica encuesta y el instrumento utilizado el

cuestionario, como muestra tuvimos 90 docentes

Como antecedentes se considerados fueron: el de Aburto (2016) realizd la tesis:
Habilidades directivas y su repercusion en el clima organizacional México, D.F, en
el Instituto Politécnico Nacional, Seccion de estudios de Posgrado e Investigacion.
Para obtener el grado de Doctor, también se considerd el de Bautista (2014) realiz6 la
tesis: Habilidades directivas de los servidores publicos, en la facultad de estudios
superiores de Acatlan de la UNAM, Instituto de  Estudios Superiores en

Administracion Publica. Para optar el grado de doctor,

El presente trabajo de investigacion fue estructurado de la siguiente manera: en
la primera parte tenemos la portada, acta de sustentacion, titulo, autor, dedicatoria,
agradecimiento, indice, resumen, abstract, e introduccién; en la segunda parte esta
compuesta por cuatro capitulos; en el CAPITULO | planteamiento del problema
dentro de ello tenemos la descripcion del problema, formulacién del problema,
objetivos, justificacion y limitaciones; el CAPITULO Il marco tedrico dentro de ello

antecedentes, bases tedricas sobre el tema de investigacion, bases conceptuales,
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definicion de términos, hipdtesis, variables, operacionalizacion; CAPITULO Il
metodologia de la investigacion dentro de ello tenemos amito temporal y espacial, tipo
de investigacion, poblacidn, muestra, muestreo, técnicas e instrumentos de recoleccién
de datos, técnicas y procedimientos de analisis de datos; CAPITULO IV presentacion
de resultados dentro de ello Andlisis de informacidn, prueba de hipdtesis y discusion
de resultados ; finalmente en la dltima parte se considerd conclusiones,

recomendaciones, referencias bibliograficas y apéndice.

Esperamos de alguna forma aportar a la educacion de nuestro pais con la
investigacion realizada.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion del problema

Ante el enfoque de Madrigal (2006) alrededor de 80 por ciento de
los problemas que aquejan a las organizaciones modernas se refiere al factor
humano. Puesto que las ciencias tecnoldgicas se han desarrollado mucho mas
rapido que las ciencias que estudian a los seres humanos, es muy importante que
se dé mayor impulso a la preparacion de los directivos en cuanto se refiere a
manejo de trabajadores, cabe destacar el recurso humano es el principal medio del
que se deben valer para alcanzar los objetivos de una organizacion.

Aburto, (2016, p.106), en el Instituto Nacional de estadistica y Geografia
en Michoacéan, ha tenido una alta rotacion de su personal directivo en los ultimos
siete afos. En el afio 2003, el 78% de los directivos fueron remplazados; al inicio
del afio 2008 el 23% de las jefaturas de departamento estaban vacantes y al mes
de agosto del afio 2009 el 15% de los departamentos no tenian titular. La situacién
referida, ha generado estilos heterogéneos de direccion con algunas deficiencias
en la formacion de sus elementos, repercutiendo en la inconformidad del
personal. Asi mismo, durante el mismo periodo se presentaron problemas
laborales que coadyuvaron a generar un clima organizacional insatisfactorio, falta
de comunicacion asertiva y desintegracion del equipo de trabajo. El personal
directivo no tiene una formacién tedrico-practica sélida con respecto a las
habilidades directivas que deben desarrollar y usar en el ejercicio de sus funciones
con el personal de la estructura a su cargo.

En las diversas instituciones educativas del pais se aprecia evidentemente
la ausencia de habilidades directivas en los que dirigen las instituciones
educativas y esto ha generado un malestar en la comunidad educativa, dafiando el
buen clima organizacional de las instituciones, haciéndose notar en los medios de
comunicacion, dafiando la imagen de los diversos centros educativos.

En la Institucion Educativa” Maria Inmaculada” se ha podido observar que

se ha venido cambiando de directivos a la fecha, los mismos que rotan a otras
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instituciones educativas por diversos problemas, reflejando que carecen de
habilidades directivas, como se puede apreciar en el diario correo el 02 de mayo
del 2013 padres de familia impidieron ingreso de Director por antecedentes de
malversacion de fondos , del mismo modo 17 de febrero del 2014 se pudo observar
en el diario Primicia “Padres protestan en frontis de institucion por retorno de
director”, de la misma manera el 27 de febrero del afio 2020 publicado en el
Facebook de Cadena TV Huancayo el presidente de APAFA denuncia a Director
por falsificacion, quien a su vez renuncio a su cargo.

De esta manera se pudo observar la falta de habilidades directivas en los
que dirigen las instituciones educativas, lo que conlleva a un clima organizacional

desfavorable.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general.

¢ QUué relacion existe entre habilidades directivas y clima organizacional en

la Institucion educativa” Maria Inmaculada”- Huancayo?

1.2.2 Problemas especificos.

a) ¢Qué relacion existe entre clima organizacional y habilidades directivas
en su dimension comunicacion en la Institucion educativa” Maria
Inmaculada”- Huancayo?

b) ¢Qué relacion existe entre clima organizacional y habilidades directivas
en su dimensiébn motivacion en la Institucion Educativa “Maria
Inmaculada”- Huancayo?

c) ¢Qué relacion existe entre clima organizacional y habilidades directivas
en su dimension manejo de conflicto en la Institucion Educativa “Maria
Inmaculada”- Huancayo

d) ¢Qué relacidn existe entre clima organizacional y habilidades directivas
en su dimension formacion de equipos en la Institucion Educativa “Maria

Inmaculada”- Huancayo?
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e) ¢Qué relacion existe entre clima organizacional y habilidades directivas
en su dimension liderazgo en la Institucion Educativa “Maria

Inmaculada”- Huancayo?

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo general

Establecer la relacion que existe entre habilidades directivas y
clima organizacional en la Institucion Educativa “Maria Inmaculada”-

Huancayo

1.3.2 Objetivos especificos

a) Determinar la relaciébn que existe entre clima organizacional vy
habilidades directivas en su dimension comunicacion en la Institucion
Educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo.

b) Determinar la relacion que existe entre clima organizacional vy
habilidades directivas en su dimension motivacion en la Institucion
Educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo.

c) Determinar la relaciébn que existe entre clima organizacional vy
habilidades directivas en su dimension manejo de conflicto en la
Institucion Educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo.

d) Determinar la relaciébn que existe entre clima organizacional y
habilidades directivas en su dimension formacion de equipos en la
Institucion Educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo.

e) Determinar la relacién que existe entre clima organizacional y
habilidades directivas en su dimension liderazgo en la Institucion

Educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo.
1.4 Justificacion
Conveniencia. La presente investigacion nos permitié entender qué relacion
existe entre habilidades directivas y clima organizacional, la que nos servird como

aporte, para que nuestras autoridades educativas, tengan en cuenta estos aspectos,

cuando se pretenda mejorar la educacién en nuestro pais.
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Relevancia social. Al tener en una institucién educativa o una entidad cualquiera
un clima organizacional desfavorable, derivado del uso incorrecto de las
habilidades de sus directivos. Los docentes, servidores publicos subordinados no
tendran los mismos deseos de trabajar en las actividades que realicen, al verse
afectado su condicion y bienestar social; la misma que representa una pérdida
econdmica para el Estado o cualquier entidad al tener los trabajadores con
rendimiento inferior al sueldo que perciben. La presente investigacion aporta
elementos a los que dirigen las instituciones educativas para mejorar su
desempefio y a la ves mejorar el clima de la organizacion que dirigen.
Implicancias practicas. Se estudio la relacion que existe entre las habilidades
directivas y el clima organizacional en la institucién educativa Maria Inmaculada
del sector estatal, tema de interés en todas las entidades educativas ya que es un
problema que afecta a la mayoria de las instituciones educativas del sector estatal,
esperamos que la investigacion sirva de alguna forma para la solucion de esta
problematica.

Valor tedrico. La investigacion contribuird con informacién relevante que sera de
utilidad a las diversas instituciones educativas estatales, que pretendan conocer
los datos de la institucion en estudio, referente a las habilidades directivas y su
relacion con en el clima organizacional.

Utilidad metodoldgica. Las investigaciones en el sector educativo estatal,
relacionadas con habilidades directivas y su relacion con el clima organizacional

que presenten resultados de la situacion actual, son escasas en nuestra nacion.

1.5 limitaciones

e En cuanto se refiere la aplicacion solo se realiz6 en la institucion donde
trabajo, no pudiendo escoger otra muestra de otra institucion por celos
profesionales de directivos.

e No existen instrumentos estables en los antecedentes, que nos sirvan como

apoyo.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes

Internacional

Serrano (2015) realizd la tesis: Competencias directivas: pensamiento
aristotélico y enfoques actuales Colombia, en la Escuela de Post Grado de la
Universidad de Navarra. Para obtener el grado de Doctor en Gobiernos y Cultura
de las Organizaciones. Las conclusiones arribadas fueron: La conclusion mas
inmediata del presente trabajo tiene que ver con algo que ya intuiamos desde el
comienzo: una vez mas, se evidencia que “no hay nada nuevo bajo el sol”. Las
hoy Ilamadas competencias directivas no constituyen el gran descubrimiento de
nuestro tiempo. En efecto, el concepto existe desde tiempos inmemoriales —al
menos veinticinco siglos—, cuando los clasicos griegos vislumbraron, con
extraordinaria lucidez, las cualidades que ha de poseer un buen gobernante, un
buen directivo. Cabe reconocer, eso si, la utilidad practica que representa para los
directivos el poder contar con una serie de habitos criticos definidos en un
contexto actual, y ordenados en una clasificacion. Es asi como, partiendo de los
campos del saber aristotélico —teorico, técnico y practico— a manera de primera
aproximacion y desinhibidos de la literatura existente sobre competencias
directivas, en la primera parte de nuestro estudio fueron emergiendo, una a una,
las distintas cualidades y comportamientos habituales y observables necesarios
para el trabajo directivo. Un total de dieciséis competencias que en mucho se

asemejan a los diccionarios que hoy circulan en este campo.

Aburto (2016) realizo la tesis : Habilidades directivas y su repercusion en
el clima organizacional Meéxico, D.F, en el Instituto Politécnico Nacional,
Seccion de estudios de Posgrado e Investigacion. Para obtener el grado de Doctor.
El tipo de investigacion fue No experimental a un nivel correlacional y con un
disefio transversal. EI muestreo utilizado fue probabilistico, haciendo una muestra

de 2393, en las cuales se utilizaron los cuestionarios de habilidades directivas y
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clima organizacional. Las conclusiones arribadas fueron: Se concluye que en la
Coordinacion Estatal del Instituto Nacional de estadistica. Se tiene un clima
organizacional insatisfactorio, debido a que las variables que fueron consideradas
en la investigacion son las que se mencionan en mayor frecuencia en lo que
concierne en el marco al marco tedrico (Formacion de equipos, manejo de
conflictos, motivacion, comunicacion y liderazgo). Con base a la variabilidad de
todas las variables y en las medidas de tendencia central que se aplicaron se obtuvo
lo siguiente : el promedio de las 18 areas de mando esta por debajo (mediana) de
los dieciocho de puntuacion. El promedio de las areas estan ubicados en 27,85
(clima organizacional insatisfactorio). Lo cual significa que se desvian del

promedio 2,30 unidades de escala.

Venutolo (2014) realiz6 la tesis: Estudio del clima laboral y la
productividad en medianas y pequefias empresas: el transporte vertical en la
ciudad auténoma de Buenos Aires —Argentina, en la Escuela de Post Grado de la
Universidad Politécnica De Valencia. Para obtener el grado de Doctor. El tipo de
investigacion fue aplicada a un nivel exploratorio y con un disefio descriptivo
correlacional. EI muestreo utilizado fue probabilistico, haciendo una muestra de
338, en las cuales se utilizaron los cuestionarios Este cuestionario sobre clima
laboral consta de 16 preguntas semiabiertas con respuesta selectiva, con la
posibilidad de expresar opiniones y puntos de vista no contemplados en la
consulta. Estas se encuentran repartidas en dos bloques: el primero es de analisis
de variables generales sobre el clima laboral y el segundo hace referencia a
aspectos de liderazgo y la estructura organizativa. Las opciones de respuestas
fueron: totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo,
de acuerdo y totalmente de acuerdo. Las conclusiones arribadas fueron: a) La
empirica evidencia nos indica que el clima insatisfactorio resulta ser tipo de clima
predominante en las Pymes de los servicios de mantenimiento del transporte
vertical. La percepcion (actitud) de los trabajadores hacia el clima laboral medida
en la escala de Likert determind que existe una actitud desfavorable hacia el clima
laboral (10,816 actitud desfavorable = 12,139 16,224), b)La productividad baja

representa al tipo de productividad mas representativo en la pymes de servicios de
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,mantenimiento de transporte en Buenos Aires. Esta situacion ha sido sefialada por
el 71.30% de los encuestados que laboran en estas empresas, c) El clima laboral y
la productividad se encuentran estrechamente relacionadas en las Pymes de
servicio de transporte. La relacion de estas dos variables en este contexto fue
establecida mediante una prueba estadistica, la Chi cuadrada calculada
(x2=134.45) es mayor a la Chi cuadrada tabulada (9.488) con un nivel de
confianza de 0.05 y 4 grados de libertad, d) Tomando en cuenta los datos
empiricos expresados, se concluye que efectivamente existe una interferencia
directa en la productividad de las Pymes generada por conflictos en el clima

laboral imperante.

Fernandez (2017) realizd la tesis titulada: “Modelo sobre las
Competetncias Gerenciales para el personal Directivo de tecnologia del Sector
Financiero basado en Enfoques de Organizaciones inteligentes. Estados Unidos
en la Escuela de Pos Grado Tecana American University . Para obtener el grado
de Doctor en Philosophy (Ph.D.) in Intelligent Organizations Development &
Management, para la realizacion de la presente investigacion aplicé la
metodologia cualitativo — interpretativa. La conclusion arribada fue: En el
presente estudio se obtuvieron los resultados que estan sintonizados en cuanto se
refiere a la necesidad de que las instituciones financieras adquieran y adopten
nuevas practicas basadas en las capacidades gerenciales, con un pensamiento
futurista que responda ala necesidades del mundo moderno, y esto debido a que
todas las organizaciones dedicadas a la generacion del nuevo conocimiento, en
este caso la tecnologia moderna par el area financiera, deben ser de aprendizaje
muy constante y de muy alto nivel de rendimiento, para posibilita que todos los
integrantes que componen la institucion se mantengan en constante aprendizaje,
ya que el mundo moderno asi lo requiere, para anticipar a los obstaculos modernos

del futuro de las instituciones financieras.

Reeves (2016) realizo la tesis: Liderazgo directivo en las escuelas de altos
niveles de vulnerabilidad social, Santiago de Chile la Escuela de Post Grado de

la Universidad de Chile . Para optar el grado de Magister en Gestion y politicas
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Publicas. La investigacion es de tipo cualitativa y exploratoria. EI muestreo
utilizado fue muestreo estratificado simple haciendo una muestra de 28 profesores
y 66 por via internet. Las conclusiones arribadas fueron: A)Los analisis nos
indican que no existe diferencias significativas entre los resultados obtenidos de
las escuelas que estan implementados con la Jornada escolar Completa con las que
no tienen. También no se encuentran diferencias al comparar las escuelas en
cuanto se refiere a la matricula, B) Se detecta un uso poco eficiente de resultados
obtenidos asociados a la Ley SEP. Los directores reconocen gque por primera vez
han recibido recursos financieros y economicos para hacer nuevas cosas a la
comparacion que antes no podian, pero no lo usan adecuadamente o
estratégicamente para lograr los objetivos encomendados por los entes superiores,
C) Por lo general los docentes se encuentran de acuerdo con la forma como se
sancionan las acciones que no son correctas de los profesores por parte del
sostenedor y el director. Y también encuentran que el director y el sostenedor

mantienen una relacion muy constructiva.

Bautista (2014) realiz6 la tesis: Habilidades directivas de los servidores
publicos, en la facultad de estudios superiores de Acatlan de la UNAM, Instituto
de Estudios Superiores en Administracion Publica. Para optar el grado de doctor,
mencion Administracion Publica. El tipo de investigacion fue basica a un nivel
correlacional y con un disefio descriptivo correlacional. El muestreo utilizado fue
no probabilistica de expertos, , haciendo una muestra de 44, en las cuales se
utilizaron El instrumento que se disefi6 para la investigacion se estructurd en tres
cuestionarios, donde los dos primeros tienen contenidos similares a efecto de
generar pruebas cruzadas. ElI primer cuestionario midid la correlacion entre
variables, el segundo cuestionario midié valido la correlacién entre variables,
dimensiones e indicadores y el tercer cuestionario midié la frecuencia de
dimensiones e indicadores. Las conclusiones arribadas fueron: En atencion a la
estructura de la investigacion se concluye, los resultados obtenidos afirman que
existe relacién entre las habilidades de direccion y los estilos de liderazgo de los
servidores publicos. Debido a que las pruebas estadistica Q. de Kendall mostraron

la relacion las variables, dimensiones e indicadores de la forma siguiente: Variable
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1 motivacion  — estimulacion con variable liderazgo burocréatico
— control, Variable 2 interaccion — dialogo con variable liderazgo burocrético-
desconfianza, Variable 4 administracion ~ del tiempo -  trabajo
innecesario con variable liderazgo burocratico — desconfianza, Variable 5

evaluacion — delegacion con variable liderazgo burocratico.
Nacional

Zufiga (2017) realizé la tesis: Estilo de liderazgo de los decanos y clima
organizacional en la Universidad Nacional de Callao 2017, en la escuela de Post
grado de la Universidad Nacional del Callao. Para optar el grado de Magister
mencion Administracion Estratégica de Empresas. El tipo de investigacion fue
aplicado a un nivel correlacional y con un disefio descriptivo correlacional. El
muestreo utilizado fue estratificado, haciendo una muestra de 12798 sujetos, en
las cuales se utilizaron dos cuestionarios: liderazgo y clima organizacional. Las
conclusiones arribadas fueron: 1.-hipotesis central El estilo de liderazgo de los
Decanos y el clima organizacional de la UNAC.2017. De acuerdo al punto 5.1 de
la pagina 95, donde se concluye que el liderazgo influye regularmente (64.62%)
en el clima organizacional. Aporta evidencia empirica a favor de la hipétesis
central, por lo tanto, a mayor liderazgo de los Decanos mayor clima
organizacional, correspondiendo las nueve dimensiones del clima organizacional,
por lo que se acepta la hipotesis principal: H1: El estilo de liderazgo de los
Decanos influye significativamente en el clima organizacional de la
UNAC.2017.2.-En cuanto a la segunda hipotesis El estilo de liderazgo
Democratico de los decanos influye significativamente en el clima organizacional
de la UNAC. De acuerdo al cuadro 4.23 entre la relacion entre Liderazgo y clima
organizacional, Dado que su incidencia es positiva débil por ausencia de
correlacion a los componentes del liderazgo y clima organizacional, por lo tanto
se acepta la hipdtesis nula: Ho: El estilo de liderazgo Democratico de los decanos
no influye significativamente en el clima organizacional de la UNAC. 3.-Tercera
hipétesis De acuerdo al cuadro 4.20 y tabla N° 5.1 definen la relacién entre

Liderazgo autocratico y clima organizacional se observa que existe correlacion
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positiva regular a favor de esta hipétesis en cada uno de los indicadores de clima
organizacional para el liderazgo autocratico. También demuestra que, a mayor
liderazgo autocratico mayor clima organizacional, 0 a menor liderazgo autocratico
menor clima organizacional, por lo tanto se acepta la hipétesis : H3: El estilo de
liderazgo autocratico de los Decanos influye significativamente en el clima
organizacional. 4.-Cuarta hipdtesis De acuerdo al cuadro 4.20 y tabla N° 5.1, que
definen la relacion entre estilo de Liderazgo liberal y clima organizacional se
observa que existe correlacion negativa regular, por lo que las dos variables en
estudio responden inversamente una a otra, y por la prueba es significativa,
también demuestra que, a mayor liderazgo liberal menor clima organizacional, o
a menor liderazgo liberal mayor clima organizacional a por lo que se acepta la
cuarta hipdtesis: H4: El estilo de liderazgo liberal de los decanos influye

significativamente en el clima organizacional de la UNAC.
Local

Mendoza (2016) realizo la tesis: relacion entre recursos financieros y
clima organizacional, en instituciones educativas estatales de secundaria de El
Tambo. Huancayo — 2016, en la Escuela de Post Grado de la Universidad Cesar
Vallejo. Para optar el grado de Magister, mencion Administracion de la
Educacion. El tipo de investigacion fue basica a un nivel correlacional y con un
disefio descriptivo correlacional. EI muestreo utilizado fue aleatorio simple,
haciendo una muestra de 27 sujetos, en las cuales se utilizaron dos cuestionarios:
recursos financieros y clima organizacional. Las conclusiones arribadas fueron: a)
Con un nivel de significacion del 5% (a=0,05) y un nivel de confiabilidad de 95%
y para 26 grados de libertad se concluye que: El nivel de relacion entre los
recursos financieros y el clima organizacional en las Instituciones educativas de
secundaria de El Tambo, Huancayo — 2016 es directa y significativa. (ver tabla
N° 7). b) El coeficiente “r” de Pearson hallado (r= 0,344) permite afirmar que
existe una correlacion positiva y significativa entre los puntajes de la variable
Recursos financieros y los puntajes del Clima organizacional de las Instituciones

educativas “Héroes del Cenepa” y Juan Parra del Riego”, del nivel secundaria del
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distrito de El Tambo, Huancayo durante el afio 2016.(ver tabla N° 8) ¢) La mayoria
(85,18%) de los docentes encuestados sefiala que el nivel de los Recursos
financieros de las Instituciones educativas que participaron en la investigacién
presenta un nivel Alto, y el 14,82% de los docentes encuestados sefiala que el nivel
es Medio.(ver tabla N° 3). d) La mayoria (59%) de los docentes encuestados
opinan que el nivel del Clima organizacional de las diferentes instituciones
educativas donde se desarrollé la presente investigacion presenta un nivel Alto,
mientras que el 41% de los docentes sostienen que el nivel es medio y ningln
docente indica que el nivel es Bajo. (ver tabla N° 5). e) El 74,07% de los docentes
encuestados, que representan la mayoria, opinan que el nivel de los valores
compartidos, el clima de relaciones y conflictos y liderazgo en las Instituciones
educativas donde se realiz6 la investigacion presenta un nivel Alto, el 22,23% de
los docentes sostienen que el nivel es Medio y solo el 3,70% de los docentes
indican que el nivel es Bajo. (ver tabla N° 6). f) La mayoria de los docentes
(48,15%) de los docentes que participan en la investigacion afirman que el nivel
de la Vision compartida, el planeamiento de la gestion y el Disefio organizacional
entre los docentes en las Instituciones educativas presenta un nivel Medio, el
40,74% de los docentes sostienen que el nivel es Alto y solo el 11,11% de los

docentes sefialan que el nivel es Bajo. (ver tabla N° 6).

2.2 Bases teéricas

2.2.1 Habilidades directivas

Madrigal (2009) El autor menciona que las habilidades directivas
es una funcién donde se maneja personas, para poder dominar esta habilidad
es necesario combinar la astucia con la inteligencia para lograr ser un
directivo eficiente.

Segun Madrigal, (2006, p. IX) También denomina habilidad al
talento y capacidad que tiene una persona para realizar diversas actividades.

Entonces teniendo en cuenta lo que menciona Madrigal, se podria
decir que las habilidades directivas son un conjunto de capacidades en este

caso la astucia e inteligencia.
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A. Caracteristicas de las habilidades directivas

Para Whetten y Cameron, (2005, pp. 8 - 10) mencionan que varias
caracteristicas  definitivas denotan las habilidades directivas y las
diferencian de otros tipos de caracteristicas de habilidades directivas:

1) las habilidades directivas son conductuales. Son conductuales por que
se pueden observar por los otros individuos, también las acciones que se
realiza hace lograr un propdsito con mucho éxito.

2) las habilidades directivas son controlables. Esto quiere decir que el
individuo puede controlar con mucha eficiencia sus conductas

3) las habilidades directivas se pueden desarrollar. El individuo a
través de la constante practica puede ir mejorando el desempefio e incluso a
través de error puede cambiar para mejorar su capacidades.

4) las habilidades directivas estan interrelacionadas y sobrepuestas .En
este aspecto las capacidades del individuo se tienen que relacionar entre
ellas combindndolos para lograr resultados muy buenos en bien de la
institucion o empresa

5)las habilidades directivas a veces son contradictorias o paradojicas.
Las habilidades directivas no tiene un formato exclusivo por lo que puede
contradecirse, algunos desarrollan el trabajo en equipo y otros el
individualismo, todo depende del individuo como lo ha desarrollado y segun

sus criterios personales.
B. Habilidades directivas esenciales

A criterio de los autores Whetten y Cameron, las habilidades
directivas esenciales son diez, organizadas en tres categorias:
Personales. Contemplan el desarrollo del autoconocimiento, manejo del
estrés y la solucion analitica y creativa de problemas.
Habilidades interpersonales. Comunicacion de apoyo, ganar poder e
influencia, motivacion de los empleados y manejo del conflicto.
Grupales. Se denotan el facultamiento y la delegacién, formacion de

equipos eficaces Y la direccion hacia el cambio positivo.
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Las habilidades mencionadas se pueden observar en la figura 1.

Figura 1. Un modelo de habilidades directivas esenciales.

Grupales

Fuente: Whetten y Cameron (2005)
C. Dimensiones de habilidades directivas

COMUNICACION

Los autores Whetten y Cameron (2005, pp. 215-216) la
denominan comunicacion de apoyo. La comunicacion de apoyo es la que
busca preservar una relacion muy positiva y adecuada entre los
comunicadores en el momento que se estan planteando los problemas en
discusion. Le permite realizar la retroalimentacion negativa, o resolver
un asunto complejo con otro individuo, y como resultado reforzar su
relacion. La comunicacién de apoyo tiene ocho atributos:

Congruente, no incongruente. Enfocarse en los mensajes
verdaderos en los cuales las afirmaciones verbales coinciden con los

pensamientos y sentimientos.
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Descriptiva, no evaluativa. Se enfoca en describir un
acontecimiento objetivo, explicar su reaccion en relacion con él, y
presentar una recomendacién alternativa.

Orientada al problema, no orientada a la persona. Focalizarse en
los problemas e interrogantes que puedan ser cambiados y no en los
individuos y sus caracteristicas.

Validar, no invalidar. Focalizarse en implantar que en la
comunicacion exista mucho respeto, responsabilidad, flexibilidad,
colaboracién y areas que estén acuerdo.

Especifica, no global. Focalizarse en acontecimientos o
comportamientos especial, esquivar afirmaciones generales, extremas o
estatutos exclusivos.

Conjuntiva, no disyuntiva. Focalizarse en las afirmaciones que
fluyan entre lo que se ha mencionado previamente y facilitar las
interacciones.

Propia, no impropia. Focalizarse en adquirir responsabilidad de
sus propias expresiones a travées del uso de pronombres personales (yo).

Escucha comprensiva, no escucha unilateral. Focalizarse
en usar diversas respuestas apropiadas, con apoyo hacia respuestas
consistentes.

La investigacion de Losada y Heaphy (2004, pp. 740-765)
identific, que las organizaciones que fomentan este tipo de relaciones
disfrutan de una productividad més alta, resolucién mas rapida de
problemas, produccion de mejor calidad, y menos conflictos vy
actividades subversivas que las de grupos y organizaciones en las que las
relaciones son menos positivas.

En este sentido, Peter Drucker citado por Stein (1999, pp. 178-
179), considera en la tercera de las cinco operaciones basicas de direccion
que ya fueron citadas, que un directivo motiva y comunica al crear un
equipo con las personas que son responsables de las diversas tareas.
Lo hace con las practicas mediante las cuales dirige. Lo hace con su
propia relacion con los hombres que dirige. Lo hace mediante incentivos
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y recompensas al trabajo exitoso. Lo hace mediante su politica de
ascensos. Y lo hace mediante una comunicacion constante, tanto del
directivo a su subordinado como del subordinado al directivo.

Acorde con Cano (2005, p. 61) la comunicacion es el proceso de
transmision y circulacion de la informacion dentro de la organizacion,
incluyendo todo tipo de informacion, sea formal o informal, verbal o no.

Segun Madrigal (2006, pp. 15-20) dice la comunicacion es un
proceso donde se comparte un significado, ya sea que se presente como
un dialogo informal, interpersonal, de grupo o un discurso en publico.
Incluye contexto, participantes, mensajes, canales, barreras, prejuiciados
y retroalimentacion.

Motivacion

En lo concerniente a la motivacion, Whetten y Cameron la
denominan como motivacion de los empleados. Whetten y Cameron
(2005, p. 324) explican, en lo concerniente a la motivacion se manifiesta
como refuerzo en el trabajo y que ese refuerzo consiste en el deseo y el
compromiso. Entonces quiere decir que los trabajadores motivados
cuentan con el deseo de empezar una actividad y el compromiso de
realizarla con dedicacion y lo mejor posible. Es muy importante tener en
cuenta que los individuos por lo general son motivadas, tanto por
resultados extrinsecos como por resultados intrinsecos. Ademas, el
director eficaz es experto, en la utilizacion de una variedad completa de
diversas herramientas de modelacién del comportamiento, el mismo que
abarca la escala de la disciplina hasta la recompensa. Los subordinados
deben creer que las recompensas recibidas son las mas apropiadas, no
solamente para el nivel de desempefio personal, sino también en
comparacién, con las recompensas alcanzadas por los otros equiparables.
Entonces el valor subjetivo que las personas atribuyen a los incentivos
por desempefio refleja la relevancia personal, o prominencia. Las
recompensas con muy poco valor personal tienen bajo potencial

motivacional. los factores subjetivos combinan con la puntualidad y
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exactitud de la retroalimentacion para determinar el potencial general de
motivacion de las recompensas.

Los subordinados con base en sus percepciones acerca de
resultados, experimentaran distintos grados de satisfaccion o también
insatisfaccién. La satisfaccion nos da un circulo positivo o
retroalimentacion, el cual aumenta la motivacion de la persona que se
manifiesta en mayor esfuerzo. La insatisfaccion, por otra lado, nos
origina resultados decrecientes, y también por tanto un desempefio y
recompensas mas bajas. Si no es corregido este patrén nos puede dar
como resultado falta ausentismo o rotacion de personal.

En el punto anterior de la comunicacion, Drucker citado por Stein,
(1999, pp. 178-

179), menciona a la motivacién por junto con la comunicacion,
como habilidades indispensables de un directivo y las acciones que éste
tiene que realizar para desarrollarlas.

La investigadora Madrigal (2006, pp.41-42), cita que entre las
habilidades que debe desarrollar el lider se encuentra la de motivar.
Menciona que todo lider debe ser motivador. El lider, hace que los otros
hagan. Debe entender por qué actlan las personas y también saber
manejar con mucha destreza esos resortes, Quiere decir, las motivaciones
que llevan a un individuo a actuar de una forma u otra (diversas formas).
También debe saber cuando motivar a las personas para que sigan
adelante.

Manejo del conflicto

Segun Whetten y Cameron (2005, pp. 345-347) detallan que
existen suficientes pruebas de que el conflicto varias veces produce
resultados dafiinos. Como ejemplo, algunos individuos tienen muy
poca, tolerancia para el desacuerdo. Si éste es el resultado del
trasfondo de la familia, de valores culturales y también caracteristicas
personales, el conflicto interpersonal siempre menoscaba la energia y
desmoraliza el espiritu. Del mismo modo, algunos tipos de conflicto,

sin importar la frecuencia, por lo general producen resultados
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disfuncionales. Estos incluyen conflictos de personalidad y argumentos
sobre cosas que no deben cambiarse. Con base en las numerosas
investigaciones sobre este tema en particular, al parecer los directivos
eficaces del conflicto deben ser diestros en el uso de tres habilidades
esenciales. Primero, deben ser en lo posible capaces de diagnosticar con
precision los diversos tipos de conflicto, e incluso sus causas. Como
ejemplo, los directores necesitan comprender como las diferencias
culturales y también otras formas de diversidades demograficas pueden
disparar conflictos en organizaciones. Segundo, una vez identificadas las
fuentes del conflicto y considerado el contexto y las preferencias
personales para tratar el conflicto, los directivos deben ser capaces de
seleccionar una estrategia apropiada de manejo de conflicto. Tercero,
los directivos habiles debe ser capaces de resolver las disputas
interpersonales de manera muy efectiva, de manera que los problemas
subyacentes se definan y las relaciones entre los disputantes no se dafien.

En relacién con eso para Drue (2002); Jehn (1997) citados por
Whetten y Cameron

(2005, pp. 345-347), la investigacion ha mostrado que los
conflictos enfocados en las personas amenazan las relaciones, en tanto
que los conflictos basados en los asuntos las mejoran, a condicion de
que las personas estén comodas con éste, ademas del sentimiento de ser
capaces de manejarlos de manera efectiva.

Segun Rivas (1999, pp. 243-245), el conflicto es algo que esta
muy presente en las relaciones humanas, surge de manera muy natural
por la divergencia de los objetivos y las metas, y el choque de intereses
de una determinada persona o un grupo.

El autor mencionado define el conflicto: es la frustracion que
tiene una persona o grupo de personas como resultado de la contradiccién
u obstruccion en el logro de un objetivo por parte del otro individuo u
otro grupo de individuos .

De la misma manera manifiesta que al respecto existen 7 tipos

de conflicto en una organizacion.
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Conflicto personal o de rol,

Conflicto entre jefe y subalterno

Conflicto entre la linea y los asesores

Conflicto entre colegas

Conflicto entre departamentos

Conflicto entre divisiones o empresas de una misma organizacion

Conflicto entre organizaciones
El conflicto de rol. Es el conflicto mucho mas elemental, es el conflicto
interno que se da en un individuo al verse obligado a realizar tareas o
también actividades que no le gusta pero que resultan necesarias para el
logro de sus objetivos a largo plazo
El conflicto de la relacion jefe-subalterno. Suele tener por caracteres
personales o divergencias de causa para resistir los objetivos de una
distribucion.
El conflicto entre la linea y los asesores. Este es un conflagracion
colegial ya que los asesores suelen ser personas de ingreso utilidad
académica sin mucha veterania y los gerentes de libreto, tienen mucha
destreza y una avio muy enfocada. Es global que unos y otros minimicen
sus competencias, se menosprecien reciprocamente y se enfrenten en un
conflicto que es casi deductivo en la mayor noticias de las
organizaciones. Los asesores generalmente critican la gestion de los
gerentes de asunto y proponen soluciones sin ensefiorearse inculpacion
de la ejecucion de sus planes, y sin calibrar generalmente los detalles de
la teson de sus propuestas.
El conflicto entre colegas. Este hostilidades también es habitual y se da
tanto por diferencias de gusto, como por la torneo de ascender puestos
mas elevados en la estructura jerarquica de una colectividad, o
admisiblemente por ceder a estimulos exclusivos.
El conflicto entre departamentos. Este erradicacidn es cotidiano entre
areas que tienen interrelacion en una virgula productiva y la eficiencia
de uno depende de la recital del otro. Asi mismo, se da cuando un

comarca supervisa o evalla el desempefio de otro.
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El conflicto entre empresas o divisiones de una misma empresa. Esto
se da por noviazgo no cooperativas donde se compite por intereses Gnicos
0 escasos tales como: un mismo junta de cliente o almacén; un
presupuesto precioso de operacion; caudal naturales explotados
conjuntamente; y un dadivoso etcétera.

El conflicto entre dos empresas. Esto ocurre cuando se compite
por el mismo establecimiento por recursos naturales escasos o por
proveedores de excusado no disponibles en especie y cifra en el
establecimiento.

Asi, se puede considerar que proceso de negociacion exitoso consiste en
que las partes con puntos de vista diferente resuelvan sus conflictos,
convengan que conducta asumir, busquen la obtencion de ventajas
personales y/o para el equipo al que pertenecen.

Otra opinién sobre el manejo del conflicto es la de Madrigal
(2006, pp. 98-99), quien comenta que por su origen del latin, conflictus
es un compuesto de dos verbos fligere, inflictum (afligir, infligir); lo que
significa chocar. Entonces el conflicto es, de acuerdo con ello, un
choque.

Los conflictos pueden ser producidos por los siguientes aspectos
que a continuacién se detalla:

a) La comunicacion. La subjetividad de los individuos : los individuos
obtienen de diversa manera el mismo objeto. Informacion incompleta:
los individuos opinantes tienen sélo una parte de accesibilidad de los
hechos, y no se dan cuenta de los otros.

Problemas de semantica: los codigos son demasiados vagos y no
reflejan toda la realidad.

Intercambio insuficiente: la falta de comunicacion de los diferentes
objetivos de las empresas de parte de los mandos medios o altos.
Exceso de comunicacion: la saturacion de excesiva informacion puede

provocar mucha contradiccién y provocar mucha confusion.
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Ruido o uso inadecuado del canal de comunicacion: confunde al
individuo y también hace que el receptor opte por hacer lo que él cree es
mucho lo mejor para todos.

b) La estructura. La dimension y grado de especializacion de las
actividades asignadas a los diferentes miembros del grupo, claridad
jurisdiccional, compatibilidad del integrante con la meta, estilos, de
liderazgo, el sistemas de recompensa y grado de la dependencia entre
grupos.

c) Personales, grupales y organizacionales. Por distintas culturales,
subjetividad, de la percepcion, diferencias de caracter, presiones
qgue causen mucha frustracién

(agresividad), pretension de querer igualar a los deméas a uno mismo,
separatismos.

(divisiones y racismo), intimidad muy excesiva e interdependencia.
Formacion de equipos

Segun los investigadores Whetten y Cameron (2005, p.
447) citan la habilidad como formacidn de equipos eficaces y comentan
cuales son los atributos esenciales de los equipos muy efectivos y del
trabajo en equipo muy habil:

Los equipos efectivos tienen miembros interdependientes.
La productividad y también la eficiencia de una unidad entera son
elegidas por los esfuerzos antes coordinados, interactivos, de todos sus
miembros de siempre.

Los equipos muy efectivos coadyuvan a los miembros a ser
mucho mas eficientes laborando juntos y mas que solos. Los equipos
efectivos se desempefian mucho mejor que incluso el mejor desemperio
muy independiente.

Los equipos muy eficientes funcionan muy bien que crean
su propio, magnetismo. Los miembros del equipo desean estar en €l

debido a las muchas ventajas que reciben de su afiliacion.
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Los equipos efectivos no siempre tienen el mismo lider. La
responsabilidad de ser un lider a comunmente se turna y se comparte
variadamente conforme los equipos se desarrollan a través del tiempo.

En los equipos efectivos, los integrantes se protegen y se
interesan por el resto de integrantes . Ningn miembro es devaluado o no
valorado. Todos son tratados como parte integral del equipo.

Los equipos efectivos estdn compuestos por personas que
alientan y animan al lider, y viceversa. Cada integrante da y recibe
aliento.

Los equipos efectivos cuentan con un alto nivel de
responsabilidad entre los integrantes.

Los miembros demuestran integridad y estan interesados en
el éxito de los demas igual que en el propio.

Por otra parte, Hackman (1993) citado por Whetten y
Cameron (2005, p. 449) identifica un conjunto de frenadores muy
comunes que ayuda para el desempefio eficaz del equipo, incluyendo
recompensar y reconocer a los individuos mas que al equipo, no
mantener estabilidad de afiliacion ademas del tiempo, no proporcionar
autonomia a los integrantes del equipo, no fomentar la interdependencia
entre los integrantes del equipo y en fallar en orientar a todos sus
miembros.

Al respecto los autores, Druskat y Wheeler, (2001);
Edmonson, (1999); Hackman, (1990) citados por Whetten y Cameron
(2005, p. 452) consideran que los lideres efectivos de equipos resaltan
dos aspectos importantes y especialmente criticos sobre liderazgo. El
primero consiste en desarrollar la credibilidad e influencia entre los
integrantes del equipo. El segundo consiste en establecer una vision y
metas motivadoras para todo el equipo.

Para, Katzenbach y Smith (1993, p. 50) los mejores
equipos invierten una tremenda cantidad de tiempo y esfuerzos
explorando, modelando y acordando una vision que les pertenezca en

forma colectiva e individual. Con el suficiente tiempo y atencion sincera,
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invariablemente surgen una o mas aspiraciones amplias y significativas
que motivan a los equipos a proporcionar una razon fundamental para su
esfuerzo adicional.

Para los autores, Boyett y Boyett, (2006, pp. 185 -188), el
desarrollo de un equipo pasara por cuatro etapas previsibles:
Primera etapa: formacion. Esta etapa se desarrolla el periodo de
exploracién. Y la emocién de estar implicado dentro de algo nuevo, la
persona se siente muy insegura, muy ansiosa y también confusa. Cada
integrante del equipo esta siempre evaluando al resto: midiendo de
alguna manera sus habilidades y también sus aptitudes.
Segunda etapa: inestabilidad. En esta segunda etapa parecen que van
de mal en peor. Los integrantes del equipo son cada vez méas ansiosos al
observar que no hay ningan progreso y desean ponerse muy seriamente
atrabajar, pero no saben como obtener buenos resultados. Los integrantes
empiezan a tener la sensacion de que trabajar en equipo es mas dificil de
lo que esperaban. Los integrantes no se sienten muy a gusto trabajando
todos juntos. Todos se encuentran frustrados y también enojados con si
mismos y tambiéen con el resto del grupo. Es un periodo en el que se
suelen echar culpas entre ellos, se estd siempre a la defensiva, hay
confrontaciones, disparidades, tension y hostilidad entre ellos . algunos
estan celosos de los otros integrantes. Se conforman subgrupos. Se
producen los enfrentamientos entre las distintas tendencias que compiten
mucho por el prestigio. El equipo lucha por conseguir una solucion de
su mision, objetivos, papeles de los integrantes del equipo y acuerdos
sobre cdmo poder trabajar juntos. La productividad continGa se observa
muy derrotada. El equipo pasa por su etapa mas complicada y muy
dificil.

Tercera etapa: normalizacion. De repente, en esta etapa las
cosas empiezan a mejorar mucho. El equipo en esta desarrolla un tipo
de principios muy bésicos 0 normas que siempre afectan al modo de
trabajo juntos. Por fin las persona deja de intentar resaltar o sobresalir y
se da cuenta de que todos se encuentran juntos laborando para obtener
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un mismo objetivo. De manera gradual, a la gente también le llega a
gustar el equipo y desarrollar una especie de apego a los integrantes. Las
personas poco a poco empiezan a tener una sensacion de pertenencia. Se
empieza a sentir a nivel de los. Las personas se sienten orgullosas de ser
parte de algo y empiezan a cooperar en lugar de seguir compitiendo.
Empieza a abrirse la comunicacion y la confianza aumenta.
Posteriormente después de la etapa de inestabilidad, la vida en el equipo
empieza a ser mucho mas tranquila —a veces demasiado tranquila. El
equipo en si pasa de la lucha continua asia el otro extremo. Las personas
se concentran en conservar las relaciones dentro del equipo. Se
demuestra poco interés por las cosas tangibles que por mantener de
alguna manera la calma. La productividad continda muy rezagada puesto
que poco se esta haciendo por todos.

Cuarta etapa: el desempefio. Finalmente, en este el progreso ocurre. El
equipo gana mucha confianza. El individuo Ilega a comprender quién es
el equipo y qué se intenta conseguir. El equipo crea y pretende a
empezar a utilizar procesos Yy procedimientos muy estructurados
para comunicarse, resolver los conflictos, distribuir los recursos y
relacionarse con los demas integrantes de la organizacion. La persona
comparte con los demas la informacion y los puntos de vista, libre y
constructivamente. El conflicto esta canalizado de manera constructiva
y se llegan a encontrar las soluciones creativas a los problemas
relacionados con el trabajo desarrollado. El equipo empieza a desarrollar
una profunda sensacion de orgullo por sus logros. Finalmente, el trabajo
se realiza.

Segun, Madrigal (2006, pp. 94-96), los equipos de trabajo son
un tipo de grupos que se caracteriza por tener rasgos muy definidos que
lo distinguen de otros tipos de grupos. los integrantes son mucho mas
participativos y también socializan todas sus experiencias con los
demas integrantes del equipo, con lo que amplia su vision individual de
la actividad o del problema. También, comparten el reconocimiento de
los logros obtenidos de manera conjunta. También se trata de una
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combinacion de muchos esfuerzos individuales para obtener los
objetivos, también de un compromiso de todos los integrantes hacia los
resultados obtenidos. Para que los equipos logre funcionar como tal
requiere estar integrado por no mas de cinco integrantes.
Beneficios de trabajar en equipo dentro de las organizaciones:
Para las empresas: Incrementa mucho la productividad y mejora la
calidad de dichos.
Para los grupos: Reduce sus significativamente los conflictos, aumenta
significativamente el compromiso en las metas e incrementa la
aceptacion al cambio.
Para el trabajador: Mejora significativamente la autoestima, también
aumenta la colaboracion con la direccion e incrementa muy bien la
satisfaccion laboral.

Es indispensable tener en cuenta que en un equipo de trabajo
existen mayores exigencias para sus participantes en lo que se concierne
a la manera en que se involucran afectivamente en sus labores de trabajo.
Los resultados que se obtienen en un buen grupo estan en funcion de la
suma de las capacidades individuales de sus miembros y los
resultados del trabajo colectivo y/o cooperativo, que reflejan la
contribucién conjunta de todos los que integran el equipo.

En estos tiempos, el manejo de una organizacion requiere ser mas
efectivo en lo que se refiere a resultados para poder responder al mercado
global competitivo. Esto sélo puede lograrse destruir los esquemas de
trabajo autoritario que han reinado y sustituirlos por equipo de trabajo
autodirigido en todas las areas de una organizacion. Para lograr lo
mencionado es muy necesario el cambio en las actitudes y modos de
laborar, tanto de los directivos como de los dirigidos, que se caracterice
por brindar mayor autonomia en el desarrollo de las actividades, con méas
responsabilidad, deseo de trabajar para influir en los resultados y por
estar aunado a un compromiso en pro de la mejora del desempefio laboral.

Cuando se refiere a la participacion en equipo se debe denota un

mayor involucramiento mental y también emocional de las personas en
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las situaciones de equipo que contribuyen en el cumplimiento de las
metas y en la responsabilidad compartida y comprometida de ellas.

El directivo que pretenda iniciar el trabajo en equipo necesita
necesariamente autoevaluarse qué tan preparado esta para ello y también
debe examinar si cuenta con un grupo de trabajo muy capaz de responder
al reto. Entonces, en este sentido un director debe hacer un analisis de las
caracteristicas del personal con que cuenta, y en caso de que existan

insuficiencias debe de prepararlos capacitandolos.

Liderazgo

Los investigadores Whetten y Cameron consideran una habilidad
qgue denominan direccion hacia el cambio positivo, dentro de la cual
abordan el liderazgo.

Asi, mismo mencionan Whetten y Cameron (2005, pp. 490-494)
en la habilidad de direccion hacia el cambio positivo, que cuando las
organizaciones son dinamicas y estan pasando por una transformacion,
las personas muestran liderazgo. Por otro parte, la direccion
tradicionalmente se ha asociado al status quo. Conservar la estabilidad es
el trabajo primordial del directivo. Se ha manifestado que los lideres se
enfocan en establecer direccion, iniciar el cambio y crear algo nuevo. Y
también que los directores se enfocan siempre en mantener la estabilidad,
controlar la variacion y refinar el desempefio actual.

El liderazgo esta relacionado con el dinamismo, la vibracion
y el carisma; la direccion esta relacionada con la condicién de
predecible, equilibrio y control. Por consiguiente, el liderazgo
frecuentemente se define de como hacer las cosas correctas, en cuanto
que la direccion siempre se define como hacer las cosas bien. Los
directivos de las instituciones no pueden tener éxito si no son buenos
lideres y los lideres no pueden tener éxito si no son buenos directivos y
correctos. Las organizaciones y los trabajadores ya no se dan el lujo de
mantenerse del status quo; ahora deben preocuparse de hacer las cosas

bien y también de hacer las cosas adecuadas y correctas, manteniendo el
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sistema estable ademas de liderar cambio y mejoramiento, mantener el
desempefio actual, ademéas de crear algo nuevo y concentrarse en el
equilibrio y el control, ademas de la vibracién y el carisma.

La direccion y el liderazgo eficaz son inseparables. Ninguna
organizacion en un ambiente post-industrial, hiperturbulento del siglo
actual sobrevivird sin individuos capaces de proporcionar tanto direccion
como liderazgo. Siempre liderar el cambio y también manejar la
estabilidad, crear la vision y cumplir con todos los objetivos, romper las
reglas y vigilar

el cumplimiento, aunque parezca paradojico, son requerimientos
para ser exitoso. Las personas que son directivos eficaces también son
lideres eficaces en gran parte del tiempo. Por ello las habilidades
establecidas para ser eficaces como lider y también como directivo son
casi muy idénticas.

No es primicia que se vive en un mundo muy dindmico, y
turbulento e incluso también cadtico. Casi niguno podria pronosticar con
ningun grado de certidumbre como sera el mundo de aqui a 10 afios. Las
cosas cambian con mucha rapidez. La vida media de cualquier nueva
tecnologia que se pueda nombrar es menor de seis meses. Cualquier cosa
puede ser reproducida y mejorada en menos de medio afo.

El problema real es que cuando todo siempre esta cambiando, es
imposible dirigir el cambio. Nadie puede dirigir un cambio constante
universal y global.

Los sistemas o teorias ayudan de alguna manera a proporcionar
estabilidad y también orden en medio del cambio veloz constante de los
tiempos. Las estructuras también tienen la misma funcion para los que
dirigen las empresas. Ellos aclaran las diversas situaciones complejas o
ambiguas. Las personas que estan familiarizados con las estructuras
pueden manejar con eficacia las situaciones complejas. A las personas
sin referencias de tiempo se les permite de alguna manera reaccionar a
cada pieza de informacion como un acontecimiento Unico o una

excepcion. EI mejor directivo gozar de las estructuras mas utiles. Dirigir
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el cambio muy positivo es una habilidad directiva que se siempre se
enfoca en desatar el potencial humano. El cambio muy positivo permite
a las personas experimentar la apreciacion, colaboracion, vitalidad y
significado en su labor.

Para el investigador Gutiérrez (2003, p. IX) las compafiias que
deseen iniciar o reiniciar todos los esfuerzos tendentes a mejorar siempre
su calidad y también productividad, lo primero que deben hacer es tratar
de que el equipo directivo de cada empresa entienda por qué se debe
cambiar, cual es el estado actual de la empresa y visualizar hacia donde

se quiere cambiar.

Al respecto Cameron y Ulrich (1986), citados por Whetten y
Cameron (2005, pp. 495-510) manifiestan que existen cinco
habilidades fundamentales de direccion y también las actividades
requeridas para liderar muy eficazmente un cambio muy positivo los
cuales son los siguientes : 1) establecer un clima positivo; 2) crear la
condicion para el cambio; 3) exponer una vision de abundancia; 4)
generar compromiso, y 5) institucionalizar el cambio positivo.

Establecer un clima positivo. Debido a que el cambio permanente
es tipico de toda organizacion, los directores en su mayoria se enfocan
la mayormente en los problemas negativos o problematicos del cambio.
El lider que siempre se enfoca en el cambio muy positivo es raro y
también valioso. No todos también los dominan, aunque todos pueden
ser una fuente de energia positiva y construir redes de construccion de
energia positiva llevan a los mas niveles de éxito personal y
organizacional. de forma similar, la expresién también de compasion,
perdon y la gratitud en las organizaciones también se relaciona con el
desempefio superior, en forma personal y organizacional. Y enfocarse
en las fortalezas y los talentos: celebrar los éxitos, elogiar lo que va
bien, distinguir lo que las personas hacen bien, también produce un
desempefio superior. Por consiguiente, como primer paso para liderar un

cambio positivo, es requisito previo crucial establecer un clima positivo.
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Sin él, es préacticamente seguro que la resistencia y la negatividad se
presenten como los primordiales obstaculos. La preferencia de la mayoria
de las personas es de centrarse en los problemas, retos y temas negativos
asociados con el cambio. Pero, con un clima positivo es mucho mas
probable que el cambio tenga éxito.

Crear la disposicion para el cambio. Ademés de establecer un
clima positivo, las personas deben percibir una necesidad de cambio y
comprender su importancia y urgencia. Un clima positivo es la base
crucial, pero llevar a un cambio positivo requiere comprometer a las
personas en el proceso actual de cambio. En consecuencia, la segunda
etapa para

liderar un cambio positivo es crear disposicion entre los que estan
involucrados en el cambio.

Expresar una vision de abundancia. Se refiere a una vision del
futuro positivo, una condicion floreciente y un legado por el cual las
personas tengan interés apasionado. Este tipo de vision ayuda a dejar
libres las fuentes humanas del potencial, ya que aborda un deseo
humano basico: realizar algo que haga una diferencia, algo que tenga
duracion en la vida propia de una persona y algo que tenga un impacto
muy duradero. Las visiones de la abundancia son distintas de las visiones
del logro de metas o de eficacia, como ganar cierto rendimiento
porcentual, convertirse en el nimero uno en el mercado o recibir un
reconocimiento personal.

Generar un compromiso con la vision. Una vez que la vision de
abundancia se ha expresado, es preciso que los lideres ayuden a todos los

integrantes de la organizacion, para que se comprometan con esa vision.

Institucionalizar la vision. El reto final y fundamental de los
lideres de un cambio positivo es hacer del cambio una parte de la vida
organizacional permanente. El objetivo es asegurar que cuando el lider
se va, el cambio positivo continuara debido al impetu sostenible que se

ha puesto en su lugar.
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De acuerdo con la definicion de Chiavenato (2007, p. 105), el
liderazgo es el proceso de ejercer influencia sobre un individuo o un
grupo de individuos que se esfuerzan por lograr sus objetivos en
determinada situacion.

Para Madrigal (2006, pp. 39-42), el directivo o también lider,
cuando desarrolla su funcion, tiene y también desarrolla algunos estilos
o formas de ordenar. A continuacién se describen tres estilos que refleja
un lider al dirigir.

Dirigente autocratico. Ordena y espera obediencia. Es dogmatico,
muy firme y dirige mediante la capacidad de retener o conceder
recompensas, 0 asignar sanciones. Para poder dirigir al grupo se apoya
en la autoridad formal que le da la organizacion; también utiliza la
autoridad que le da el puesto. también el dirigente autocratico
centraliza la autoridad de manera muy directa y también simplemente
expide oOrdenes. Esta preferencia para tomar nuevas decisiones sin
consultar con otros es altamente, efectiva cuando las decisiones son
muy rapidas son criticas si el dirigente cuenta con el poder de hacer
cumplir estas recomendaciones y €l también tiene la informacion
necesaria. En otros casos, el dirigente también podria ser mas objetivo o
motivar mejor a los subordinados si estuviera mas expuesto a las
contribuciones de otros. tambiénen este estilo de mando o liderazgo
se presentan ciertas reacciones de los integrantes del grupo o equipo de
trabajo, las cuales pueden ser también: sumision, resistencia, aceptacion
minima de responsabilidad, irritabilidad y antipatia hacia el jefe o lider.

Dirigente democratico. O también conocido participativo, delega
autoridad, también involucra intensivamente a sus integrantes en el
proceso de decisiones e invita a la participacion de los subordinados. Asi
también se da un flujo libre de comunicacion. Este nuevo estilo de mando
es notorio desde la persona que no considera accion alguna sin la
cooperacion de los subordinados hasta el que toma también decisiones
pero no da buenos resultados con ellos antes de hacerlo. también Este

enfoque corresponde relativamente a poca supervision, es también (til
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cuando los subordinados son profesionales que estan  altamente
capacitados, pero también tiene una debilidad: el grupo puede demorarse
en tomar sus decisiones y el lider también puede perder el control sobre
los subordinados. Las reacciones del grupo podrian ser: alto de indice de
entusiasmo, también mayor calidad y cantidad de produccion, alta
moral del grupo y también satisfaccion de las necesidades.

De la misma forma, Madrigal (2006, pp. 121-122) también
considera como una habilidad de liderazgo fundamental del directivo la
administracion del tiempo en las reuniones de trabajo. Dice que una
reunién de trabajo mal planificada es uno de los primordiales motivos de
la pérdida de tiempo. También reunirse con regularidad para revisar
avances, atender problemas, también decidir medidas futuras a adoptar
y tomar decisiones diferentes son la primera estrategia de la
productividad, pero también no se debe abusar de ellas.

De igual modo para Acle (1994, pp.58) el liderazgo es una palabra
que se utiliza con mucha frecuencia en los ambitos de que hacer politico
y administrativo. también se suele razonar que la posibilidad de que una
organizacion logre alcanzar sus objetivos esta vinculada de alguna
manera a la capacidad también que tengan sus dirigentes para encauzar
las acciones de todos sus integrantes hacia las metas planteadas,
influyendo en su &nimo y también desarrollando en ellos una actitud de
mucho compromiso que éstos adquieren por la voluntad propia, creando
una dindmica organizacional que se mueve también de arriba abajo y
viceversa.

2.2.2 Clima organizacional

Chiavenato, (1999) Menciona que el clima organizacional es una
cualidad o una propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan los integrantes de una organizacion y que influye en sus
comportamientos. Tambiéen es muy favorable cuando se proporciona la

satisfaccion de las necesidades personales y la incrementacion moral de
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los integrantes, y también desfavorable cuando no se logra la satisfaccion
de esas necesidades.

De acuerdo a Alvarado (2003, p. 19) considera referente al clima
organizacional; "... es una percepcion, que se tiene de la organizacion y
del medio ambiente laboral o entorno y consiste en el grado favorable (o
de aceptacion) o desfavorable (o de rechazo) del entorno laboral para las
personas que conforman la organizacion”.

Segun Goncalves (1999), (citado por Caligiore y Diaz, 2003),
dice referente al clima organizacional que es: “un componente
multidimensional, de elementos que pueden descomponerse en términos
de estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de
comunicacion, estilos de liderazgo de la direccion, entre otros”.

Segun Rodriguez (2001, p. 52), manifiesta que el clima laboral se
refiere a : “las percepciones compartidas por los integrantes de una
organizacion con respecto a la labor, también el ambiente fisico en qué
éste se da, las relaciones interpersonales que existe en torno a €l y las
variadas regulaciones formales que también afectan a dicho trabajo” .

Con las definiciones anteriores presentadas de clima
organizacional podemos concluir que los investigadores no difieren en el
cuanto se refiere al concepto, sino por el contrario lo enriquecen con sus
diferentes puntos de vista. Asimismo estos autores manifiestan que el

clima organizacional puede ser positivo o negativo.

A. Variables que Definen el Clima Organizacional
Segun Cabrera (1999), hace referencia que las variables que
definen el concepto referente a clima organizacional son:
a)  Variables del ambiente fisico.
b)  Variables estructurales.
c)  Variables del ambiente social.
d)  Variables personales.

e) Variables propias del comportamiento organizacional.
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Estas variables mencionadas especifican también el clima laboral,
por medio de la percepciéon que los trabajadores tienen de ellas en la
organizacion.

Los diferentes estudios de clima organizacional segln diferentes
autores estan estrechamente vinculados a algunas dimensiones o también
a aspectos de analisis referente al clima y que también han sido definidos
como variables de evaluacion y medicion.

B. Caracteristicas del Clima Organizacional.

Rodriguez (2001), manifiesta referente al clima organizacional
que se caracteriza por:

a) El clima organizacional es permanente, es decir que las empresas
guardan cierta estabilidad de alguna manera de clima laboral con
determinados cambios reales y graduales.

El comportamiento de los empleados se modifican por el clima que
tiene una empresa.

b) EIl clima organizacional de la empresa influye en el compromiso y la
identificacion de los integrantes.

Los empleados modifican de alguna manera el clima de la
organizacion y también de alguna forma afectan sus propios
comportamientos y también sus actitudes.

c¢) Las diferentes variables estructurales de la empresa afecta el clima .
también a su vez estas variables se observan afectadas por el clima
reinante.

d) Problemas en la empresa u organizacion como la rotacion y también
ausentismo puede ser una alarma, que en la entidad hay un nefasto
clima laboral. Quiere decir sus empleados pueden mostrarse
insatisfechos en la empresa o organizacion.

C.Teoria del Clima Organizacional de Likert.

Esta teoria es un muy antigua, pero a la vez muy significativa e
importante.

En cuanto se refiere a la teoria de clima organizacional de Likert,
citado por Brunet (1999), Asume que el comportamiento asumido por los
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trabajadores depende del comportamiento administrativo y también las

condiciones organizacionales que los ellos perciben, por lo que se afirma

que la reaccion estara determinada necesariamente por la percepcion del
trabajador.

Al respecto Likert considera tres tipos de variables, que definen
las caracteristicas Unicas de una organizacion y que también influyen en
la percepcion individual del clima. En este sentido considera las
siguientes variables:

1) Variables causales: Se define como variables independientes, las que
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion va
evoluciona y como obtiene resultados. En estas variables causales se
consideran la estructura organizativa y también la estructura
administrativa, las actitudes, las decisiones y las competencias

2) Variables Intermedias: Estas cambiantes se orientan a medir el
estado de adentro de la institucion, reflejado en puntos tales como:
razon, desempefio, comunicacion y toma de elecciones. Estas
cambiantes revistan enorme consideracion dado que son las que
conforman los procesos organizacionales como tal de la institucion.

3) Variables finales: Estas cambiantes emergen como derivacion del
efecto de las cambiantes causales y las intermedias referidas con
anterioridad, estan orientadas a detallar los resultados que se
consiguieron por la organizacion asi como eficacia, ganancia 'y
pérdida.

La interaccion de estas cambiantes trae como resultado la
determinacién de dos enormes tipos de clima organizacionales, estos
son:

Clima de tipo autoritario.

1.1. Sistema I. Autoritario explotador

1.2. Sistema Il. Autoritarismo paternalista.

Clima de tipo Participativo.

2.1. Sistema Il1. Consultivo.

2.2. Sistema IV. Participacion en grupo.
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El Clima Autoritario, Sistema | Autoritario Explotador, se
caracteriza porque la direccion no tiene seguridad en sus empleados, el
tiempo que se siente es de temor, la interaccion entre los superiores
y inferioresesnula y las elecciones son tomadas solamente por los
amos.

El Sistema Il Autoritario Paternalista, se caracteriza porque
existe seguridad entre la direccién y sus inferiores, se usan recompensas
y castigos como fuentes de razon para los trabajadores, los supervisores
manejan mecanismos de control. En este clima la direccion juega con
las pretenciones sociales de los empleados, no obstante proporciona la
impresion de que se trabaja en un ambito permanente y estructurado.

El Clima Participativo, Sistema Il Consultivo, se destaca
por la seguridad que tienen los superiores en sus inferiores, se les es
permitido a los trabajadores tomar elecciones particulares, se
busca agradar pretenciones de cree,  existe  interaccion  entre las
dos partes existe la delegacion. Esta atmoésfera esta definida por el
dinamismo y la gestion servible basado en objetivos por lograr.

El Sistema 1V, Participacion en Grupo, existe la
plena seguridad en los trabajadores de parte dela direccion, toma
de elecciones persigue la incorporacion de todos los escenarios, la
comunicacion fluye de manera vertical-horizontal — ascendente —
descendente. El punto derazones la participacion, se trabaja
en funcionalidad de objetivos por desempefio, las relaciones de trabajo
(supervisor — supervisado) se apoya en la amistad, las responsabilidades
compartidas. El desempefio de este sistema es el conjunto de trabajo
como el mas destacable medio para lograr los objetivos por medio de la
participacion estratégica.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde hay
una composicion rigida por lo cual el tiempo es desfavorable; por otro
lado los sistemas Il y IV corresponden a un clima abierto con
una composicion maleable creando un clima conveniente dentro de la
organizacion.
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Para lograr realizar una evaluacion del Clima
Organizacional fundamentada enla teoria antes planteada,
su creador disefio un instrumento que facilita considerar el tiempo de
hoy de una organizacién con el tiempo ideal.

Likert disefio un cuestionario teniendo en
cuenta distintos puntos como: (a) procedimiento de mando: forma en
que se dirige el liderazgo para influir en los trabajadores,
(b) propiedades de las fuerzas motivacionales: tacticas que se usan para
motivar a los empleados y responder a las necesidades;
(c) propiedades de los procesos de comunicacion referido a
los diferentes tipos de comunicacion que estan presentes en la institucion
y como se llevan a cabo;
(d) propiedades del desarrollo de predominacion referido a
la consideracion de la relacion supervisor — subordinado para detallar y
cumplir los objetivos; (e) propiedades del desarrollo de toma de
decisiones; pertenencia y fundamentacion de los insumos en los que se
fundamentan las elecciones de esta formacomo la organizacion de
responsabilidades; (f) propiedades de los procesos de planificacion:
estrategia usada para detallar los objetivos organizacionales;
(9) propiedades de los procesos de control, ejecucion y organizacion del
control en los diferentes estratos organizacionales;
(h) proposito de desempefio y perfeccionamiento referidos a
la idealizacion y formacion deseada.

El instrumento elaborado y creado por Likert
busca comprender el estilo operacional, por medio de la medicién de las
dimensiones ya citadas.

La metodologia para utilizar el instrumento estd fundamentada
en ensefar a los competidores numerosas configuraciones por
cada criterio, donde se reflejara su opinion en relacion a las tendencias
de la organizacion (ambiente autocratico y muy estructurado o mas

humano y participativo).Los puntos que conformanel  continuo
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de configuraciones se nombran sistemas 1, 2, 3, 4
que ahora se comentan brevemente:

Sistema 1 (Explotador — Autoritario) se apoya en los conceptos
de gerencia de la teoria X de Mag Gregor y su liderazgo directivo).

Sistema 2 (Benevolente — Autoritario) relacion directa
subordinado— jefe, donde el subordinado
esta subjetivamente distanciado de otros asuntos, relaciones con el
trabajo, dado que el énfasis esta en la relacion uno — uno (supervisor —
supervisado).

Sistema 3 (Consultivo), liderazgo participativo donde
el jefe consulta con su gente a nivel individual para seguira
tomar elecciones.

Sistema 4 (Participativo o de Grupos interactivos) apoyado en la
teoria de Mag Gregor donde se hace énfasis en la interaccion de equipos
en todos los procesos criticos de la organizacion.

El modelo de Likert es usado en una organizacion que tiene un
punto de partida para saber (a) ElI ambito que hay en cada categoria; (b)
El que debe prevalecer; (c) los cambios que se tienen que establecer para
derivar el perfil organizacional esperado.

. Dimensiones del Clima Organizacional

De acuerdo con Gongalvez (2001), citado por Alvarado (2003),
postula que existen algunas categorias y/o dimensiones que a
continuacion se indicamos:

La cohesion e integracién: Mide basicamente la unién en el
grupo, asi como la lealtad, el respeto, la cordialidad y el apoyo entre los
integrantes del grupo de trabajo.

La comunicacién: En qué términos, la organizacion establece
canales abiertos, francos y sinceros en todas las direcciones, es decir, si
hay comunicacion con todos y para todos.

La autoridad: Referido al tipo de relaciones que el jefe establece
con sus colaboradores, cual es el nivel de interés que adopta por ellos asi

como el grado de libertad.
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La realizacion personal: En qué medida la organizacion permite
el logro de metas personales, asi como la aplicacion de sus
conocimientos, la posibilidad de ascensos, etc.

La moral: Permite evidenciar estados de &nimo de optimismo o
pesimismo, de gano o desgano para hacer, asi como las diversas
manifestaciones de alegria, calidez, entusiasmo y otras emociones
positivas.

La disciplina: Referida al grado de cumplimiento de las normas,
politicas, procedimientos, practicas internas, o por el contrario existe
evasion, abuso, demasiados castigos

a estructura: Representa la percepcidn que tiene los integrantes de
la organizacion sobre la proporcion de reglas, métodos, tramites y
otras restricciones que se ven enfrentados en su quehacer periodico. La
medida en que la organizacion pone énfasis en la burocracia o en
un ambito trabajo libre, informal e inestructurado

La responsabilidad: Entendida como el sentimiento de
los integrantes de  la  organizacion sobre su soberaniaen la toma
de elecciones relacionados con su trabajo. Qué tipo de supervision
reciben, el sentimiento de ser su jefe y no tener doble control en el trabajo

La recompensa: Cual es la percepcion sobre la adecuacion dé la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. En qué medida se usa mas
el premio que el castigo.

El desafio: La medida en que la organizacion apoya la aceptacion
de peligros calculados a fin de conseguir los objetivos propuestos, que se
imponen por dia en el trabajo.

Las relaciones: La percepcion acerca de la existencia de un
ambiente grato de trabajo y de las buenas relaciones sociales entre pares
como entre jefes y subordinados

Los estandares: Alude al énfasis que pone la organizacion sobre

los niveles de rendimiento de sus integrantes
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La cooperacion: El sentimiento sobre la existencia de un espiritu
de ayuda y de apoyo mutuo, tanto de parte de los directivos como de los
demas integrantes de la organizacion, sobre todo de los mas proximos.

Los conflictos: En qué medida los pertenecientes de toda la
organizacion, en algun nivel, acepando las criticas discrepantes y no se
preocupan combatir y arreglar los inconvenientes tan rapido surjan.

La identidad: El sentimiento de pertenencia a la organizacion, la
sensacion de comunicar los objetivos personales con los de la
organizacion.

Zorrilla (2008), sefiala que el clima organizacional esta
compuesta por las siguientes dimensiones: valores compartidos, clima de
las relaciones y conflicto, liderazgo, vision compartida, planeamiento de
la gestion vy disefio organizacional.

Valores Compartidos.

Adriano, (2007,p.15), Menciona que son
enunciados fundamentales para la ejecucion de la meta y la perspectiva
que se propuso la organizacion, son las que tienen que asesorar e inspirar
las formas de proceder de los integrantes de la organizacion las que
sirven como mecanismo de autocontrol, cauce para la puesta en marcha
de la vision y mision. Los objetivos precisan “qué resultados deben
tener”, mientras que los valores precisan “que debemos lograrlo”, las
conductas y comportamientos que deben identificarlos.

Clima de la Relaciones y el Conflicto

Lazzatti, (1996, p. 43), “El cima de las relaciones interpersonales
e intergrupales abarca la cantidad y calidad de intercambio, el nivel de
conflicto y su manejo; y los supuestos basicos que cada un o tiene acerca
de su relacion con los demas.”

Liderazgo

Cérdenas, (2003, p. 24) “Capacidad de la persona para influir en
el accionar de los otros, contacto este con un caracter circunstancial, en
relacion de las ocupaciones, conocimiento y capacidad que utilice para

llevarlo a cabo productivo™.
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Vision Compartida

Senge, (1988, p. 85), “Una perspectiva compartida es la respuesta
a la pregunta: ¢Qué queremos hacer? De esta forma como las visiones
personales son imagenes que llevan en la cabezay el corazén, las visiones
compartidas son imagenes que llevan la multitud de una organizacion.
Crea una sensacion de vinculo habitual que impregna la institucion y
brinda coherencia a actividades dispares”.
Planeamiento de la Gestion

Adriano, (2007, p. 76), “Se refiere al desarrollo armonioso y
también sostenido de la educacion, requiere de diversos planes
horizontes y espaciales”.
Disefio Organizacional

Adriano, (2007, p. 27) “Es un desarrollo donde los gerentes toman
elecciones, donde los integrantes de la organizacion ponen en costumbre
esa estrategia. El disefio organizacional provoca que los gerentes dirijan

la vision en dos sentidos; hacia el interior y exterior de su organizacion.”

2.3 Definicion de términos

Habilidades directivas.

Segln Madrigal (2009) “La capacidad directiva es una utilidad con
personas y para personas, entonces es requisito unir el intelecto y la astucia para
resultar un directivo eficiente”

Madrigal (2006) llama capacidad al talento y aptitud de un individuo para
hacer cierta actividad; de tal forma, en el tema empresarial es considerada la
capacidad de un gestor en funcionalidad de su aptitud y aptitud para dirigir una
organizacion hacia los objetivos antes determinados. Asesorar, dirigir, transmitir,
dirigir, tomar elecciones, negociar y arreglar conflictos son verbos que nombran
acciones de primera consideracion en toda funcionalidad directiva de algin
organizacion publica o privada. Estas acciones denuncian el dominio de las

capacidades propios de ellas.
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Clima Organizacional.

Para Chiavenato, (1999) El clima organizacional es la cualidad o
propiedad del &mbito organizacional que perciben o experimentan los integrantes
de la organizacion y que influye en su accionar. Es conveniente cuando brinda la
agrado de las pretensiones personales y la elevacion moral de los integrantes, y
desfavorable cuando no se consigue satisfacer el clima organizacional es la
cualidad o propiedad del &mbito organizacional que perciben o experimentan los
integrantes de la organizacion y que influye en su accionar. Es conveniente cuando
brinda la agrado de las pretensiones personales y la elevacion moral de los
integrantes, y desfavorable cuando no se consigue agradar esas pretensiones esas
pretensiones.

Segun Alvarado, (2003, p. 19) considera que el Clima Organizacional; "...
es una percepcion que se tiene de la organizacion y del medio &mbito laboral y
radica en el nivel conveniente (0 de aceptacion) o desfavorable (o de rechazo) del
ambito laboral para la gente que tienen dentro la organizacion”.

Valores Compartidos.

Para Adriano, (2007, p. 15), Los valores compartidos on enunciados
fundamentales para la ejecucion de la meta y la perspectiva que se propuso la
organizacion, son las que tienen que asesorar e inspirar las formas de proceder de
los integrantes de la organizacion las que sirven como mecanismo de autocontrol,
cauce para la puesta en marcha de la visiéon y mision. Los objetivos precisan “qué
resultados deben tener”, mientras que los valores precisan “que debemos
lograrlo”, las conductas y también los comportamientos que tienen que
identificarlos.

Clima de la Relaciones y el Conflicto

Lazzatti, (1996, p. 43), “El clima de las relaciones interpersonales e
intergrupales abarca la cantidad y calidad de intercambio, el nivel de conflicto y
su manejo; y los supuestos basicos que cada uno tiene acerca de su relacion con
los demas.”

Liderazgo
Cardenas (2003) “Capacidad de la persona para influir en el accionar de

los otros, contacto este con un caracter circunstancial, en relacién de las
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ocupaciones, conocimiento y capacidad que utilice para llevarlo a cabo
productivo”. (p.24).
Vision Compartida

Senge (1988, p. 85), “Una perspectiva compartida es la respuesta a la
pregunta: ;Qué queremos hacer? De esta forma como las visiones personales son
imagenes que llevan en la cabeza y el corazon, las visiones compartidas son
iméagenes que llevan la gente de una organizacion. Crea una sensacion de vinculo
comun que impregna la institucion y brinda coherencia a actividades dispares”.
Planeamiento de la Gestion

Adriano (2007, p. 76), “Se refiere al avance armonico y sostenido de la
educacion, necesita de proyectos diversos horizontes y espaciales”.
Disefio Organizacional

Adriano (2007, p. 27) “Es un desarrollo donde los gerentes toman
elecciones, donde los integrantes de la organizacion ponen en costumbre esa
estrategia. El disefio organizacional provoca que los gerentes dirijan la vision en

dos sentidos; hacia el interior y exterior de su organizacion.”

Clima de la Relaciones y el Conflicto.

Lazzatti, (1996, p. 43), “El clima de las relaciones interpersonales e
intergrupales abarca la cantidad y calidad de intercambio, el nivel de conflicto y
su manejo; y los supuestos basicos que cada uno tiene acerca de su relacion con
los demés.

Clima organizacional.

Chiavenato, (1999), El clima organizacional es la cualidad o propiedad del
ambito organizacional que perciben o experimentan los integrantes de la
organizacion y que influye en su accionar. Es conveniente cuando brinda el agrado
de las pretensiones personales y la elevacion moral de los integrantes, y
desfavorable cuando no se consigue agradar esas pretensiones.

Comunicacion.

Whetten y Cameron (2005, pp. 215-216) la denominan comunicacién de

apoyo. La comunicacion de acompariamiento es la comunicacion que busca

proteger una relacion efectiva entre los comunicadores en el instante que estan
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abordando el inconveniente mencionado. Le facilita proveer reabastecimiento
negativa, o solucionar un asunto complicado con otra persona, y como resultado
hacer més fuerte su relacion.

Disefio Organizacional.

Adriano (2007, p. 27) “Es un desarrollo donde los gerentes toman
elecciones, donde los integrantes de la organizacion ponen en costumbre esa
estrategia. El disefio organizacional provoca que los gerentes dirijan la visién en
dos sentidos; hacia el interior y exterior de su organizacion.”

Habilidades directivas.

Madrigal (2009) “La capacidad directiva es una utilidad con personas y
para personas, entonces es requisito unir el intelecto y la astucia para resultar un
directivo eficiente”

Liderazgo.

Cardenas (2003) “Capacidad de la persona para influir en el
comportamiento de los demaés, contacto este con un caracter circunstancial, en
relacion de las ocupaciones, conocimiento y capacidad que utilice para hacerlo
productivo”. (p.24).

Motivacion.

En lo referente a la motivacion, Whetten y Cameron la denominan como
motivacion de los empleados. Whetten y Cameron (2005, p. 324) comentan que
la raz6n actda como esfuerzo en el trabajo y que ese esfuerzo radica en el deseo y
el deber. Esto quiere decir que los empleados motivados tienen el deseo de
comenzar una actividad y el deber de realizarla lo més bien que se pueda. Es
considerable tener en cabeza que las personas por lo general son motivadas tanto
por resultados extrinsecos como intrinsecos.

Planeamiento de la Gestion.
Adriano, (2007, p. 76), “Se refiere al avance armonico y sostenido de la

educacidn, necesita de proyectos diversos horizontes y espaciales”.

Valores Compartidos
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Adriano, (2007, p. 15), Son enunciados fundamentales para la ejecucion
de la meta y la perspectiva que se propuso la organizacion, son las que tienen que
asesorar e inspirar las formas de proceder de los integrantes de la organizacion las
que sirven como mecanismo de autocontrol, cauce para la puesta en marcha de la
vision y mision. Los objetivos precisan “qué resultados deben tener”, mientras
que los wvalores precisan “que debemos lograrlo”, las conductas y
comportamientos que deben identificarlos.

Visién Compartida.

Senge, (1988, p. 85), “Una perspectiva compartida es la respuesta a la
pregunta: ;Qué queremos hacer? De esta forma como las visiones personales son
imagenes que llevan en la cabeza y el corazon, las visiones compartidas son
iméagenes que llevan la gente de una organizacion. Crea una sensacion de vinculo

comun que impregna la institucioén y brinda coherencia a actividades dispares”.

2.4 Hipotesis

2.4.1 Hipotesis general
Existe relacion moderada entre habilidades directivas y clima
organizacional en la Institucion Educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo
2.4.2 Hipotesis especifica

a) Existe relacion significativa entre clima organizacional y habilidades
directivas en su dimension comunicacion en la Institucion Educativa
“Maria Inmaculada”- Huancayo.

b) Existe relacion significativa entre clima organizacional y habilidades
directivas en su dimension motivacion en la Institucion Educativa “Maria
Inmaculada”- Huancayo.

c) Existe relacion significativa entre clima organizacional y habilidades
directivas en su dimension manejo de conflicto en la Institucion Educativa
“Maria Inmaculada”- Huancayo.

d) Existe relacion significativa entre clima organizacional y habilidades
directivas en su dimension formacion de equipos en la Institucion

Educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo.
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e) Existe relacion significativa entre clima organizacional y habilidades
directivas en su dimension liderazgo en la Institucion Educativa “Maria

Inmaculada”- Huancayo

2.5 Variables

Se considero dos variables:
Variable 1:

Habilidades directivas:
Dimensiones:
Comunicacion.

Motivacion

Manejo de conflictos.
Formacion de equipos.
Liderazgo.

Variable 2:

Clima organizacional:
Dimensiones:

Valores compartidos
Relacion y conflictos.
liderazgo.

Vision compartida.
Planeamiento de la gestion.

Disefio organizacional
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2.6 Operacionalizacion de variables.

Cuadro N° 1

Operacionalizacién de la variable de estudio habilidades directivas

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES MEDICION
La habilidad Comunicacién verbal
directiva es una | Son un conjunto de Comunicacién no verbal
funcién con | capacidades y | Comunicacion Comunicacién escrita.
personas y para | conocimientos que una
%) personas, por lo | persona posee para
<>E tanto es necesario | realizar las actividades Recompensas Ordinal
E combinar la | de liderazgo y | Motivacion Satisfaccié.n,
ul inteligencia y la | coordinacion como Insatisfaccion _
> A astucia para llegar a | gerente o directivo de Estrategia apropiada para el manejo del Siempre
3 @ ser un directivo | una empresa. Manejo de | conflicto
§ a eficiente” conflicto. Resolucién del conflicto de manera efectiva | A veces
<DE Autodominio personal
- Atributos de equipos efectivos de trabajo
éif For_macién de | Inhibidores de equipos efectivos Nunca
T equipos Lideres de equipos efectivos

Liderazgo

Integrar
Dirigir
Controlar
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Cuadro N° 2

Operacionalizacion de la variable de estudio clima organizacional

- DEFINICION
DEFINICION ESCALA  DE
VARIABLE CONCEPTUAL EPERACIONA DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Aceptacion de valores organizacionales
El Clima _ VALORES Servicio adecuado a los alumnos
Organizacional es | Es el ambiente | COMPARTIDOS
un fendmeno laboral y fisico
interviniente  que | de los
_, | media entre los integrantes de la | RE| ACIONES Y | Clima favorable de las relaciones sociales. Ordinal
< | factores _ Institucion CONFLICTOS Negociacion de los conflictos interpersonales -
Z | del sistema | Educativa
QO | organizacional y las | “Maria : . . . .
2 tendencias Indaaoulada? . Existencia de liderazgo gerencial. Siempre
o N motivacionales que LIDERAZGO Determinacion del estilo de liderazgo gerencial.
S = |se
E g traducen en un A veces
§ x | comportamiento Reflejo de la imagen organizacional.
<OE que tiene Existencia de innovacion y creatividad.
S ggtr)]?scuenmas - VISION Muestra de la visién organizacional. Nunca
0 organizacion COMPARTIDA Muestra de la mision organizacional.
© (productividad,

satisfaccion,
rotacion, etc.)

PLANEAMIENTO
DE LA GESTION

Liderazgo estratégico en la Institucion Educativa.

Identificacion de direccidn estratégica.
Politicas y acciones de los directivos.
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DISENO
ORGANIZACION
AL

Delimitacion de funciones y tareas.
Muestra estructura organizacional
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CAPITULO III
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Ambito temporal y espacial

La presente investigacion se ha desarrollado entre los afios 2019 y 2020 en

la Institucion Educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo

3.2 Tipo de investigacion.

El tipo de investigacion utilizado por su finalidad de estudio fue el

Descriptivo.

3.3 Nivel de investigacion

El nivel de la investigacion fue correlacional.

Hernandez, Fernandez et al. (2010, p. 63), sefiala que los niveles
correlacionales, tienen la finalidad de verificar y comprobar el grado de relacion
que existe entre la variable X y la variable Y o més conceptos de estudios, de
manera individual, es decir analiza y determina la relacion entre las variables de

estudio y sus respectivas dimensiones.

3.4 Disefio de investigacion

El disefio de investigacion que se utilizo fue el descriptivo — correlacional

Sanchez y Reyes (2006, p. 98) Este disefio o tipo de investigacion
descriptiva es el mas usado en el &mbito de la investigacién en psicologia,
educacion y las ciencias sociales. Se orienta a la determinacion del grado de
realizacion existente entre dos 0 mas variables de interés en una misma muestra
de sujetos o el grado de relacion existente entre dos fendmenos o eventos

observados.
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Esquema:

/

M

— = +0

0O

DONDE:

M = Muestra.
O: = Variable Habilidades Directivas
O: = Variable Clima organizacional

r = Correlacion entre habilidades directivas y clima organizacional.

3.5 Poblacion, muestra y muestreo

3.5.1 Poblacién:

“Una poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con
determinadas especificaciones”. Herndndez, Fernandez y Baptista (2010, p.
174).

La poblacion estuvo conformada por todos los docentes de las
Institucion Educativa Maria Inmaculada — Huancayo que fueron 90 docentes

entre varones y mujeres, nombrados y contratados de las diferentes areas.

3.5.2 Muestra:

La muestra censal estuvo constituida por 90 docentes de la Institucion

Educativa “Maria Inmaculada” — Huancayo - 2019.
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Cuando la poblacidn es relativamente pequefia no hace falta determinar
la muestra, en este caso a la muestra se le denomina “Muestra - poblacional” o

“Muestra censal”. Gonzales,Oseda,Ramirez y Gave,(2011)

Segun Lopez (1998) citado por Tales (2013) la muestra censal es

aquella porcién que representa toda la poblacion.

3.5.3 Muestreo:

El muestro utilizado fue el no probabilistico también Ilamada muestra
dirigida, suponen un procedimiento de seleccion informal, Se utilizan en
muchas investigaciones cuantitativas y cualitativas. Segun Hernandez,
Fernandez y Batista, (2006, p. 262). Es en forma intencional y esta en funcion
a la eleccion del investigador quien sin emplear formulas estadisticas determina
el nimero de docentes que formaron parte del objeto de estudios, la totalidad
de la poblacion es decir poblacion igual muestra..

3.6 Instrumentos y técnicas de recoleccion de datos
3.6.1 Instrumento:

En el cual el encuestado respondi6 por escrito un conjunto de preguntas

formuladas igualmente por escrito.

El cuestionario estuvo constituido de 15 preguntas de la primera

variable y 15 preguntas de la segunda variable cerradas, ya que contiene como

categorias (SIEMPRE, A VECES y NUNCA) donde el encuestado

eligid la opcion méas adecuada a su criterio.

3.6.2 Técnica:

Como técnica se aplicoO la encuesta que nos permitid recoger
informacion de la investigacion, utilizando, como instrumento de recoleccion

de datos el cuestionario.
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A continuacién, se presenta el baremo realizado para la variable
habilidades directivas y sus dimensiones (en cada dimension se ha empleado

lo mismo, por tener la misma cantidad de preguntas).

RANGO= PJE. MAX = PJE. MINIMO
N2 DE ESCALAS

RANGO= 45 - 15
3
RANGO= 10
BAREMO NIVEL DE LA VARIABLE 1
15 - 25 Malo
25 - 35 Regular
35 - 45 Bueno
BAREMO NIVEL DE LAS DIMENSIONES
3 - 5 Malo
5 - 7 Regular
7 - 9 Bueno

3.6.3 Validacion y confiabilidad de los instrumentos

La validez de un instrumento se refiere al grado en que el instrumento
mide aquello que pretende medir. Y la fiabilidad de la consistencia interna del
instrumento se puede estimar con el alfa de Cronbach. La medida de la
fiabilidad mediante el alfa de Cronbach asume que los items miden un mismo
constructo y que esta altamente correlacionada, cuanto méas cerca se encuentre

el valor del alfa a 1, mayor es la consistencia interna de los items analizados.
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Como criterio general, George y Mallery (2003, p. 231) sugieren las
recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach:

-Coeficiente alfa >.9 es excelente

- Coeficiente alfa >.8 es bueno
-Coeficiente alfa >.7 es aceptable

- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable
- Coeficiente alfa >.5 es pobre

- Coeficiente alfa <.5 es inaceptable

El valor del alfa de Cronbach para el instrumento de habilidades directivas fue:

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100.0
Casos Excluidos® 0 .0
Total 30 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0.701 15

Esto quiere decir que el instrumento de Habilidades Directivas es
aceptable en un 0.701 por lo tanto los resultados son confiables segun las

recomendaciones de George y Mallery.

El valor del alfa de Cronbach para el instrumento de Clima organizacional fue:

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100.0
Casos Excluidos® 0 .0
Total 30 100.0
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a. Eliminaciéon por lista basada en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0.716 15

Esto quiere decir que el instrumento de Clima organizacional es
aceptable en un 0.716 por lo tanto los resultados son consistentes o confiables

segun las recomendaciones de George y Mallery.

TABLA DE PUNTAJES DE LA ESCALA QUE EVALUA LAS HABILIDADES
DIRECTIVAS PARA DETERMINAR LA CONFIABILIDAD DEL

INSTRUMENTO
\© items
1/2|3|4|5|6|7|8)|9(10(11 1213|1415

e |2 2 2 3 2 1 1 1 1 2 3 3 1 2 2
24 13 3 3 3 2 1 3 2 3 3 3 3 2 2 2
3 13 3 3 3 2 1 3 2 3 3 3 3 2 2 2
4 3 3 3 3 2 1 3 2 3 2 3 3 3 2 1
5 11 2 3 3 3 1 3 1 3 2 3 3 2 3 3
6 |3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 1 3 3 2 3
7 |1 2 3 3 2 1 3 1 2 2 1 2 3 1 1
8 |2 3 3 3 2 1 2 2 2 2 1 3 3 2 3
9 I3 2 3 3 2 1 3 1 3 2 2 3 2 2 1
10 |3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3
11 |3 2 3 3 2 1 1 2 3 2 3 3 3 3 2
12 |1 3 3 3 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1
13 3 1 3 3 2 1 3 2 3 2 3 3 1 1 2
14 |1 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 1
15 |1 2 2 3 2 1 3 1 2 2 1 2 2 3 1
16 |3 3 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 3 2 2
17 |2 2 3 3 2 1 3 1 3 2 1 2 2 2 1
18 |3 3 3 3 2 1 3 2 3 2 1 2 3 3 2
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19
20
21

22
23

24
25
26
27

28
29
30

TABLA DE PUNTAJES DE LA ESCALA QUE EVALUA EL CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA DETERMINAR LA CONFIABILIDAD DEL

INSTRUMENTO

items
8

9 {1011 |12 13|14 |15

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
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23

24

25

26

27

28

29

30
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3.7 Técnicas y procesamiento de andlisis de datos

Se encuesto a los docentes que laboran en la Institucion Educativa “Maria

Inmaculada” Huancayo con la aplicacion del instrumento.

2.6.1

Métodos de andlisis de datos:

El método de la investigacion fue el correlacional, se empled el
método estadistico descriptivo e inferencial para describir a través de tablas y

figuras los datos procesados en software SPSS version 20.0.

Para la correlacién es necesario realizar la prueba de normalidad. Para
utilizar Pearson, es necesario que los datos tengan una normalidad o en caso

contrario se emplea el de Spearman

Prueba de normalidad de las variables habilidades directivas, clima organizacional
y de las dimensiones de la Institucién Educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo

ViDIM1 VIDIM  VIDIM3  V1DIM4 V1DIM5 VAR1 VAR2

N 90 90 90 90 90 90 90
ercingLros Media 7,000 60778  6,5222 6,6111 6,000 32,6111 35,4556
normales(a,b)

Desviacio

R 1,36736 1,00814 1,47052 1,67395 1,47793 4,39789  4,94046
Diferencias mas Absoluta 1199 347 238 197 222 135 119
extremas

Positiva ,199 ,309 ,157 ,142 ,203 ,101 ,103

Negativa -,173 -,347 -,238 -,197 -222 -,135 -,119
Z de Kolmogorov-Smirnov 1,886 3,292 2,262 1,866 2,103 1,281 1,128
Sig. asintét. (bilateral) 0,002 0,000 0,000 0,002 0,000 0,075 0,157

a La distribucion de contraste es la Normal.
b Se han calculado a partir de los datos.
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La tabla nos muestra que la variable 1 (habilidades directivas), la variable 2 (clima
organizacional), el Sig, a resultado en ambos 0,075 y 0,157 respectivamente; mayores a 0,05,
por lo cual los datos de ambos provienen de una distribucién normal. En el caso de las
dimensiones de la variable 1, el Sig. < 0,05; por lo cual se menciona que los datos provienen

de una distribucion no normal.

Puesto que los datos provienen de una distribucién no normal utilizamos el estadigrafo

de correlacion de Sperman.

La escala de medicién utilizada es la ordinal, porque la muestra esta ordenado de
acuerdo a un orden, jerarquia y nivel; en este caso son los docentes de la Institucion Educativa

“Maria inmaculada”

Para poder evaluar la prueba de hipotesis se he empleado la Chi cuadrao X 2 ;
Hernandez, Fernandez y Baptista, (2010, p. 327); “Es una prueba estadistica para evaluar
hipdtesis acerca de la relacion entre dos variables categoriales. Siendo la variable de un nivel,

nominal u ordinal”
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1 Analisis de informacion
4.1.1 Resultados de la variable 1:

Tabla 1l

Resultado del cuestionario, habilidades directivas

Nivel de habilidades directivas Fi %

Malo 3 3,333

Regular 55 61,111

Bueno 32 35,556
Total 90 100,00

FUENTE: Estadistica de procesamiento de datos

De acuerdo a la tabla N° 01, se muestra el resultado de las habilidades directivas de la

Institucion Educativa “Maria Inmaculada” de Huancayo; el 61,111%, considera “regular”

las habilidades directivas; 35,556%, “bueno” y el 3,333% “malo”. Este aspecto se muestra

también con el grafico que a continuacion se presenta.

Gréafico 1

Resultado del cuestionario, habilidades directivas

70
60
50
40
30
20
10

0

PORCENTAIJE

61.111

35.556

M HABILIDADES

DIRECTIVAS

5}
5}
5}
W

MALO

REGULAR BUENO
NIVELES

FUENTE: Tabla N° 01: Resultado del cuestionario, habilidades directivas de la Institucion

Educativa “Maria Inmaculada”
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a) Resultados de la dimension 1:

Tabla 2
Resultado del cuestionario en la dimension comunicacion

Comunicacion Fi %

Malo 1 i1 1%
Regular 34 37,778
Bueno 55 61,111
Total 90 100,00

FUENTE: Estadistica de procesamiento de los datos

De acuerdo a la tabla N° 02, se muestra el resultado de las habilidades directivas de la
Institucion Educativa “Maria Inmaculada” - Huancayo; el 37,778%, considera “regular” las
habilidades directivas; 61,111%, “bueno” y el 1,111% “malo”. Este aspecto se muestra

también con el grafico que a continuacion se presenta.

Grafico 2
Resultado del cuestionario en la dimensién comunicacion
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FUENTE: Tabla N° 02: Resultado del cuestionario en la dimensién comunicacién
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b) Resultados de la dimension 2:

Tabla 3

Resultado del cuestionario en la dimensién motivacion
Motivacion Fi %
Malo 7 7,778
Regular 64 i71, T
Bueno 19 21,111
Total 90 100,00

FUENTE: Estadistica de procesamiento de datos

De acuerdo a la tabla N° 03, se muestra el resultado de las habilidades directivas de la
Institucion Educativa “Maria Inmaculada” de Huancayo; el 71,111%, considera “regular” las
habilidades directivas; 21,111%, “bueno” y el 7,778% “malo”. Este aspecto se muestra

también con el grafico que seguidamente se presenta.

GraficoN° 3
Resultado del cuestionario en la dimensién motivacion
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FUENTE: Tabla N° 04: Resultado del cuestionario en la dimensién motivacion
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c) Resultados de la dimensién 3:

Tabla 4
Resultado del cuestionario en la dimension manejo

Manejo de Conflictos Fi %

Malo 8 8,889
Regular 26 28,889
Bueno 56 62,222
Total 90 100,00

FUENTE: Estadistica de procesamiento de datos

De acuerdo a la tabla N° 04, se muestra el resultado de las habilidades directivas de la
Institucion Educativa “Maria Inmaculada” de Huancayo; el 28,889%, considera “regular” las
habilidades directivas; 62,222%, “bueno” y el 8,889% “malo”. Este aspecto se muestra

también con el grafico que a continuacidn se presenta.

Grafico 4
Resultado del cuestionario en la dimension manejo de conflictos
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FUENTE: Tabla N° 04: Resultado del cuestionario en la dimension manejo de conflictos
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d) Resultados de la dimension 4:

Tabla N° 5
Resultado del cuestionario en la dimension formacién de equipos
Formacion de Equipos Fi %
Malo 8 8,889
Regular 36 40
Bueno 46 D b L B
Total 90 100,00

FUENTE: Estadistica de procesamiento de datos

De acuerdo a la tabla N° 05, se muestra el resultado de las habilidades directivas
de la Institucion Educativa : “Maria Inmaculada” - Huancayo; el 40%,
considera “regular” las habilidades directivas; 51,111%, “bueno” y el 8,889%
“malo”. Este aspecto se muestra también con el grafico que a continuacion se

presenta.

Grafico 5
Resultado del cuestionario en la dimension formacion
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FUENTE: Tabla 5: Resultado del cuestionario en la dimensién formacion de

equipos
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e) Resultados de la dimensién 5:

Tabla 6
Resultado del cuestionario en la dimension liderazgo

Liderazgo Fi %

Malo 10 11,111
Regular 43 47,778
Bueno B 41,111
Total 90 100,00

FUENTE: Estadistica de procesamiento de los datos

De acuerdo a la tabla 6, se muestra el resultado de las habilidades directivas
de la Institucion Educativa “Maria Inmaculada” - Huancayo; el 47,778%,
considera “regular” las habilidades directivas; 41,111%, “bueno” y el
11,111% “malo”. Este aspecto se muestra también con el grafico que a

continuacion se presenta.

Gréfico 6
Resultado del cuestionario en la dimension liderazgo
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FUENTE: Tabla 6: Resultado del cuestionario en la dimensién liderazgo
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4.1.2 Resultados de la variable 2:

Se presenta los niveles del clima organizacional y de sus respectivas
dimensiones, que se ha realizado a traves de sus baremos respectivos.

Tabla 7

Resultado del cuestionario de la variable clima organizacional
Nivel De Clima Organizacional Fi %
Malo 2 2,222
Regular 44 48,89
Bueno 44 48,89
Total 90 100,00

FUENTE: Estadistica de procesamiento de datos

De acuerdo a la tabla 7, se muestra el resultado de las habilidades directivas de la Institucion

Educativa “Maria Inmaculada” - Huancayo; el 48,89%, considera “regular” las habilidades

directivas; 48,89%, “bueno” y el 2,222% “malo”. Este aspecto se muestra también con el

grafico que a continuacion se presenta.

Gréfico 7
Resultado del cuestionario de la variable clima organizacional
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FUENTE: Tabla 7: Resultado del
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cuestionario de

la variable clima
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a) Resultados de la dimensién 1:

Tabla 8

Resultado del cuestionario en la dimension valores compartidos

Valores Compartidos fi %

Malo 5 5,556
Regular 20 22,222
Bueno 65 72,222
Total 90 100,00

FUENTE: Estadistica de procesamiento de datos

De acuerdo a la tabla 08, se muestra el resultado de las habilidades directivas

de la Institucion Educativa “Maria Inmaculada” - Huancayo; el 22,222%,

considera “regular” las habilidades directivas; 72,222%, “bueno” y el 5,556%

“malo”. Este aspecto se muestra también con el grafico que a continuacion se

presenta.

Grafico 8
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FUENTE: Tabla 8: Resultado del cuestionario en la dimension valores

compartidos de la Institucion Educativa “Maria Inmaculada”
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b) Resultados de la dimension 2:

Tabla 9

Resultado del cuestionario en la dimension relacién y conflictos

Relacion Y Conflictos %
Malo 10
Regular 20
Bueno 70
Total 100,00

FUENTE: Estadistica de procesamiento de datos

De acuerdo a la tabla 9, se muestra el resultado de las habilidades directivas

de la Institucion Educativa “Maria Inmaculada” de Huancayo; el 20%,

considera “regular” las habilidades directivas; 70%, “bueno” y el 10%

“malo”. Este aspecto se muestra también con el grafico que a continuacion se

presenta.

Gréfico 9
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¢) Resultados de la dimension 3:

Tabla 10
Resultado del cuestionario en la dimension liderazgo

Liderazgo Fi %

Malo 4 4,444
Regular 27 30
Bueno 59 65,556
Total 90 100,00

FUENTE: Estadistica de procesamiento de datos

De acuerdo a la tabla 10, se muestra el resultado de las habilidades directivas
de la Institucion Educativa “Maria Inmaculada” de Huancayo; el 30%,
considera “regular” las habilidades directivas; 65,556%, “bueno” y el 4,444%
“malo”. Este aspecto se muestra también con el grafico que seguidamente se

presenta.

Gréfico 10
Resultado del cuestionario en la dimension liderazgo
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FUENTE: Tabla N° 10: Resultado del cuestionario en la dimension liderazgo
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d) Resultados de la dimension 4:

Tabla N° 11
Resultado del cuestionario en la dimension vision compartida
Vision Compartida Fi %
Malo 14 15,556
Regular 29 32,22
Bueno 47 52,222
Total 90 100,00

FUENTE: Estadistica de procesamiento de datos

De acuerdo a la tabla 11, se muestra €l resultado de las habilidades directivas de

la Institucion Educativa “Maria Inmaculada” - Huancayo; el 32,222%,

considera “regular” las habilidades directivas; 52,222%, “bueno” y el

15,556% “malo”. Este aspecto se muestra también con el grafico que a

continuacion se presenta.

Grafico 11
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FUENTE: Tabla 11: Resultado del cuestionario en la dimension vision compartida
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e) Resultados de la dimension 5:

Tabla 12
Resultado del cuestionario en la dimension planeamiento de gestion

Planeamiento de la Gestion Fi %

Malo 23 25,556
Regular 30 387333
Bueno 37 41,111
Total 90 100,00

FUENTE: Estadistica de procesamiento de datos

De acuerdo a la tabla 12, se muestra el resultado de las habilidades directivas
de la Institucién Educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo; el 33,333%,
considera “regular” las habilidades directivas; 41,111%, “bueno” y el
25,556% “malo”. Este aspecto se muestra también con el grafico que a

continuacién se presenta.

Gréfico 12
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FUENTE: Tabla 12: Resultado del cuestionario en la dimension planeamiento de
gestion
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f) Resultados de la dimension 6:

Tabla 13
Resultado del cuestionario en la dimension disefio organizacional
Disefio Organizacional fi %
Malo 82 35,556
Regular 44 48,889
3ueno 14 15,556
Total 90 100,00

FUENTE: Estadistica de procesamiento de datos

De acuerdo a la tabla N° 13, se muestra el resultado de las habilidades
directivas de la Institucion Educativa “Maria Inmaculada” - Huancayo; el
48,889%, considera “regular” las habilidades directivas; 15,556%, “bueno” y
el 35,556% “malo”. Este aspecto se muestra también con el grafico que a
continuacion se presenta.

Gréfico N° 13
Resultado del cuestionario en la dimension disefio organizacional
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FUENTE: Tabla 13: Resultado del cuestionario en la dimensién disefio

organizacional de la Institucion Educativa “Maria Inmaculada”
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4.2 Prueba de Hipotesis

El valor de la tabla de interpretacion de las correlaciones, estd comprendido entre -1

y 1, tal como se muestra:

Tabla 14
Interpretacion de los valores en el coeficiente de correlacion

Valores Correlacion
r=+£1 Perfecta
08 <r<1 Muy alta
0,6 <r<0,8 Alta
0,4<r<0,6 Moderada
02<r<04 Baja
0<r<0,2 Muy baja
r=0 Nula

FUENTE: Adaptado de Moral. Medidas de Asociacion, citado por Diaz; (2010,
p. 93)

Para emplear la correlacion y verificar la hipotesis general y los especificos,
es necesario que se haya calculado las correlaciones, el de Spearman, “son
medidas de correlacion para variables en un nivel de medicion ordinal; los
individuos u objetos de la muestra pueden ordenarse por rangos”, Herndndez,
Fernandez y Baptista, (2006, p. 480). El coeficiente de correlacién de
Pearson, “Es una prueba estadistica para analizar la relacion entre dos
variables medidas en un nivel por intervalo o de razon, ... se calcula a partir

de las puntuaciones obtenidas de la otra ...”, (Hernandez, et al., 2006 p. 453).
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Se ha empleado la correlacion de Spearman y para las hipétesis, la chi cuadrada, a

continuacidn, se presenta los resultados obtenidos.

Tabla 15

Resultado de la correlacion entre las variables, habilidades directivas y clima

organizacional

Habilidades_Dir

Clima_organiz

ectivas acional
Rho de Spearman  Habilidades_Directivas Coeﬂcne_nlte de 1,000 0,443(**)
correlacion
Sig. (bilateral) 3 0,000
N 90 90
Clima_organizacional Coeﬁue_n}e de 0,443(**) 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 90 90
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
FUENTE: Estadistica de procesamiento de datos
La tabla muestra que, la correlacion entre las variables de las habilidades directivas y el
clima organizacion es de 0,443; siendo esta una correlacion moderada (de acuerdo a la
tabla 14).
Tabla 16
Resultado de la correlacion, variables del clima organizacional y las dimensiones de
la variable habilidades directivas
Comunica Motiva Manejo  Formacion_
cion cion  conflictos equipos  Lidegazgo
Rho de Clima_org Coeficiente de
Spearman anizaciona correlacion 0,206 0,143 0,398(**) 0,345(**) 0,251(*)
I
Sig. (bilateral) ,052 ,178 ,000 ,001 ,017
N 90 90 90 90 90

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
FUENTE: Estadistica de procesamiento de datos

La tabla 16, muestra que la correlacion entre las variables clima organizacional y las

dimensiones de la variable habilidades directivas. La correlacion del clima organizacional

y la dimensién comunicaciéon es de 0,206, “baja”; con la dimensidon, motivacion es de
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0,143, “muy baja”; con la dimension manejo de conflictos es de 0,398, “baja”; con la
formacién de equipos, 0,345, “baja” y con la tltima dimension, 0,251, siendo esta una

correlacion baja (segun tabla N 14).
4.2.1. Prueba de Hipétesis General
PASO 1: Formulacion de las hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion significativa entre habilidades directivas y clima organizacional

en la institucion educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo
P=0

Ha: Existe relacion significativa entre habilidades directivas y clima organizacional en

la institucion educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo
P£0
PASO 2: Nivel de significancia o riesgo
@=005 gl=(C-DF-D=@-DE-1)=4 X4)=949
PASO 3: Estadigrafo de prueba

(Oij_Eij)Z

Prueba unilateral y de cola a la derecha. x? = Dij 3
ij

PASO 4: Regla de decision
Si X?c > X% entonces rechazar la hipétesis nula (Ho)

Si X?c < X2t entonces NO rechazar la hipétesis nula (Ho)
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PASO 5: Calculo del estadistico de la prueba

Tabla de contingencia Habilidades_directivas * Clima_organizacional

Recuento
Clima_organizacional
Bueno Malo Regular Total
Habilidades_directivas ~ Bueno 23 1 9 33
Malo 0 0 2 2
Regular 21 1 33 55
Total 44 2 44 90

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintédtica

Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10,983(a) o 027
Razon de verosimilitudes
12,022 4 ,017
N de casos validos 90

a 5 casillas (55,6%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima
esperada es ,04.

Medidas simétricas

Sig.
Valor Aproximada

Nominal por Coeficiente de

nominal contingencia 0330 0,027

N de casos validos
90

a Asumiendo la hipotesis alternativa.
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b Empleando el error tipico asintético basado en la hipotesis nula.
PASO 6: Decision

ZONA DE
RECHAZO

10,983

ZONA DE
ACEPTACION

9,49

Puesto que X2c > X2t entonces se rechaza la hipdtesis nula.
PASO 7: Conclusion estadistica

Se concluye que: Existe relacion significativa entre habilidades directivas y clima

organizacional en la institucion educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo
4.2.2. Prueba de Hipotesis Especificas:

Prueba de hipdtesis especifica 1

PASO 1: Formulacion de las hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y la comunicacion en las

habilidades directivas en la institucion educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo.
P=0

Ha: Existe relacion significativa entre clima organizacional y la comunicacion en las

habilidades directivas en la institucion educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo.
P£0
PASO 2: Nivel de significancia o riesgo

@ =005 gl=(C-1DF-1)=@3-1)E-1)=4 X%4) =949
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PASO 3: Estadigrafo de prueba

(Oij_Eij)z
Eij

Prueba unilateral y de colaa la derecha.  x? = };;
PASO 4: Regla de decision
Si X?c > X?t entonces rechazar la hipotesis nula (Ho)
Si X2c < X2t entonces NO rechazar la hipétesis nula (Ho)

PASO 5: Calculo del estadistico de la prueba

Tabla de contingencia Clima_organizacional * Comunicacion

Recuento
Comunicacion
Bueno Malo Regular  Total
Clima_organ Bueno 31 0 13 44
izacional Malo 1 0 1 2
feg“'a 23 1 20 44
Total 55 1 34 90
Pruebas de chi-cuadrado
Sig.
asintética
Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de 3,832(a) 4 0,429
Pearson
Razon de 4,235 4 0,375
verosimilitudes
N de casos validos 90

a 5 casillas (55,6%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima
esperada es ,02.

Medidas simétricas

Sig.
Valor  aproximada
Nom_lnal por Coef_|C|entg de 0,202 429
nominal contingencia
N de casos validos 90

a Asumiendo la hipétesis alternativa.
b Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula.
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PASO 6: Decision

3,832

ZONA DE
RECHAZO

ZONA DE
ACEPTACION

9,49

Puesto que X2c < X2t entonces se acepta la hipdtesis nula.
PASO 7: Conclusion estadistica

Se concluye que: No existe relacion significativa entre clima organizacional y la
comunicacion en las habilidades directivas en la instituciéon educativa “Maria

Inmaculada”- Huancayo.
Prueba de hipdtesis especifica 2
PASO 1: Formulacion de las hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y la motivacion en las

habilidades directivas en la institucion educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo.
P=0

Ha: Existe relacion significativa entre clima organizacional y la motivacion en las

habilidades directivas en la institucion educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo.
P#0
PASO 2: Nivel de significancia o riesgo

@ =005 g=(C-1)F-1)=@-1)3-1)=4 X2(4)=949
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PASO 3: Estadigrafo de prueba

(Oij_Eij)z
Eij

Prueba unilateral y de colaa la derecha.  x? = };;
PASO 4: Regla de decision
Si X?c > X?t entonces rechazar la hipotesis nula (Ho)
Si X2c < X2t entonces NO rechazar la hipétesis nula (Ho)

PASO 5: Calculo del estadistico de la prueba

Tabla de contingencia Clima_organizacional * Motivacion

Recuento
Motivacion
Bueno Malo Regular Total
Clima_organ Bueno 10 2 32 44
izacional Malo 1 0 1 2
Fegu'a 8 5 31 44
Total 19 7 64 90
Pruebas de chi-cuadrado
Sig.
asintética
Valor Gl (bilateral)
|CD:hl-cuadrado de 2,642(a) 4 0,619
earson
Razon de 2,611 4 0,625
verosimilitudes
N de casos validos 90

a 5 casillas (55,6%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima
esperada es ,16.

Medidas simétricas

Sig.
Valor aproximada
Nom_lnal por Coef_|C|entg de 0,169 0,619
nominal contingencia
N de casos validos 90

a Asumiendo la hipétesis alternativa.
b Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula
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PASO 6: Decision

2,642

ZONA DE
RECHAZO

ZONA DE
ACEPTACION

9,49

Puesto que X?c < X2t entonces se acepta la hipdtesis nula.
PASO 7: Conclusion estadistica

Se concluye que: No existe relacién significativa entre clima organizacional y la
motivacién en las habilidades directivas en la institucion educativa “Maria Inmaculada”-

Huancayo.

Prueba de hipétesis especifica 3
PASO 1: Formulacion de las hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y el manejo de conflicto

en las habilidades directivas en la institucion educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo.
P=0

Ha: Existe relacion significativa entre clima organizacional y el manejo de conflicto en

las habilidades directivas en la institucion educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo.
P#0
PASO 2: Nivel de significancia o riesgo

=005 g=C-DF-1)=@-1)@-1)=4 X24)=09,49
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PASO 3: Estadigrafo de prueba

(Oij—Eij)2
Eij

Prueba unilateral y de colaa la derecha.  x? = };;
PASO 4: Regla de decision
Si X?c > X?t entonces rechazar la hipotesis nula (Ho)
Si X2c < X2t entonces NO rechazar la hipétesis nula (Ho)

PASO 5: Calculo del estadistico de la prueba

Tabla de contingencia Clima_organizacional * Manejo_conflictos
Recuento

Manejo_conflictos
Bueno Malo Regular  Total

Clima_organ Bueno 30 2 12 44
izacional Malo 1 0 1 2
feg“'a 24 6 14 a4
Total 55 8 27 90
Pruebas de chi-cuadrado
Sig.
asintotica
Valor Gl (bilateral)
ICD:hl-cuadrado de 3,362(a) 4 499
earson
Razon de 3,546 4 a71
verosimilitudes
N de casos validos 90

a 5 casillas (55,6%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima
esperada es ,18.

Medidas simétricas

Sig.
Valor  aproximada
Nom_mal por Coef_|C|ente_ de 0,190 0,499
nominal contingencia
N de casos validos 90

a Asumiendo la hipotesis alternativa.
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b Empleando el error tipico asintético basado en la hipotesis nula.
PASO 6: Decision

3,362

ZONA DE
RECHAZO

ZONA DE
ACEPTACION

9,49
Puesto que X?c < X?t entonces se acepta la hipdtesis nula.
PASO 7: Conclusion estadistica

Se concluye que: No existe relacion significativa entre clima organizacional y el manejo
de conflicto en las habilidades directivas en la institucion educativa “Maria Inmaculada”-

Huancayo.
Prueba de hipotesis especifica 4
PASO 1: Formulacion de las hipdtesis estadistica

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y la formacion de equipos

en las habilidades directivas en la institucion educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo.
P=0

Ha: Existe relacion significativa entre clima organizacional y la formacién de equipos en

las habilidades directivas en la institucion educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo.
P#0

PASO 2: Nivel de significancia o riesgo

o =005 gl=(C-1)(F-1)=B-1)B-1)=4 X(4)=9,49
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PASO 3: Estadigrafo de prueba

2
; 0;;—Ej;

Prueba unilateral y de cola a la derecha. x? = Zij(”Ef”)

ij

PASO 4: Regla de decision

Si X?c > X2t entonces rechazar la hipotesis nula (Ho)

Si X?c < X?t entonces NO rechazar la hipétesis nula (Ho)
PASO 5: Calculo del estadistico de la prueba

Tabla de contingencia Clima_organizacional * Formacién de equipos

Recuento
Formacion de equipos
Bueno Malo Regular  Total
Clima_organ Bueno 26 3 185 44
izacional Malo 0 0 2 2
feg“'a 19 5 20 44
Total 45 8 37 90
Pruebas de chi-cuadrado
Sig.
asintotica
Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de 5,246(a) 4 263
Pearson
Razon de 5,036 4 204
verosimilitudes
N de casos validos 90

a 5 casillas (55,6%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima
esperada es ,18.
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Medidas simétricas

Sig.
Valor  aproximada
Nomlnal por Coef_luente_ de 0,235 0,263
nominal contingencia
N de casos validos 90

a Asumiendo la hipotesis alternativa.
b Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula.

PASO 6: Decision

5,246

ZONA DE
RECHAZO

ZONA DE
ACEPTACION

9,49

Puesto que X2c < X2t entonces se acepta la hipdtesis nula.
PASO 7: Conclusidn estadistica

Se concluye que: No existe relacion significativa entre clima organizacional y la
formacion de equipos en las habilidades directivas en la institucion educativa “Maria

Inmaculada”- Huancayo.
Prueba de hipdtesis especifica 5
PASO 1: Formulacion de las hipdtesis estadistica

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y el liderazgo en las
habilidades directivas en la institucion educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo.
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P=0

Ha: Existe relacion significativa entre clima organizacional y el liderazgo en las

habilidades directivas en la institucion educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo.
P#0
PASO 2: Nivel de significancia o riesgo

@ =005 gl=(C-DF-1)=@3-1)3-1)=4 X%4) =949

PASO 3: Estadigrafo de prueba

2
(0ij=Eyj)
Eij

Prueba unilateral y de colaa la derecha. x> = ¥;;
PASO 4: Regla de decision
Si X2c > X2t entonces rechazar la hipotesis nula (Ho)
Si X?c < X?t entonces NO rechazar la hipétesis nula (Ho)

PASO 5: Calculo del estadistico de la prueba

Tabla de contingencia Clima_organizacional * Liderazgo

Recuento
Liderazgo
Bueno Malo Regular Total
Clima_organi Bueno Xl 6 17 44
zacional Malo 1 0 1 2
Regular 14 4 26 44
Total 36 10 44 90
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Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
asintotica

Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de 3.963(a) 4 411
Pearson
Razo6n de
verosimilitudes 4,207 4 ,379
N de casos validos 90

a 5 casillas (55,6%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima
esperada es ,22.

Medidas simétricas

Sig.
Valor  aproximada
Nominal por Coeficiente de
nominal contingencia 0.205 0411

N de casos validos 90

a Asumiendo la hipotesis alternativa.
b Empleando el error tipico asintotico basado en la hipétesis nula.

PASO 6: Decision

3,963

ZONA DE
RECHAZO

ZONA DE
ACEPTACION

9,49
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Puesto que X2c < X2t entonces se acepta la hipdtesis nula.
PASO 7: Conclusidn estadistica

Se concluye que: No existe relacion significativa entre clima organizacional y el
liderazgo en las habilidades directivas en la institucion educativa “Maria Inmaculada”-

Huancayo.

4.3 Discusion de resultados

Los resultados obtenidos demuestran que existe relacion moderada entre

habilidades directivas y clima organizacional en la institucion educativa “Maria
Inmaculada”- Huancayo segun la correlacion de Spearman nos muestra que la correlacion
entre las habilidades directivas y clima organizacional, es de 0,443, siendo esta una
correlacion moderada (segun tabla 14). De la misma manera coincide con los hallazgos
obtenidos por, Aburto, (2016), en el Instituto Politécnico Nacional, Escuela Superior de
Comercio y Administracion, Unidad Santo Tomas, Seccion de estudios de Posgrado e
Investigacion, realizo su investigacion titulada: “Habilidades directivas y su repercusion
en el clima organizacional”. México. Para optar el grado académico de Doctor en
Ciencias con especialidad en Ciencias Administrativas.
Que concluyo menores habilidades directivas de liderazgo, comunicacion, motivacion,
manejo del conflicto y formacién de equipos; mayor clima organizacional
insatisfactorio”, se aprueba en términos de que se confirma que el clima organizacional
en un alto grado esta determinado por el liderazgo, la comunicacién, la motivacion, el
manejo del conflicto y la formacion de equipos; situacion que significa que se tiene una
estrecha vinculacion entre las variables. Estos resultados refuerzan al respecto Whetten
y Cameron, (2005, pp. 8 — 10) manifiestan de la misma manera a lo largo de la vida, los
individuos pueden mejorar su competencia en el desempefio de habilidades a traves de la
préactica y la retroalimentacion. Los individuos pueden progresar de menor a mayor
competencia en las habilidades directivas.

En el analisis de la hipdtesis especifica 1, Puesto que X2c¢ < X2t entonces se acepta

la hipotesis nula. Se concluye que: No existe relacion significativa  entre clima
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organizacional y la comunicacion en las habilidades directivas en la institucion educativa
“Maria Inmaculada”- Huancayo. Nuestros resultados son diferentes a los de Gervacio,
(2016), en la Escuela Superior de Comercio y Administracion, seccion de estudios de
Posgrado, realizo su investigacion titulada: “Propuesta de un programa de desarrollo de
habilidades directivas para los productores de amaranto de la delegacion Xochimilco ™.
Mexico. Para optar el grado académico de Doctor en Educacion. El tipo de investigacion
realizada fue aplicada, con un nivel exploratorio y disefio experimental. EI muestreo fue
probabilistico, con 30 productores como muestra. Tuvo como metodo general el cientifico
y como especifico descriptivo y estadistico. ElI instrumento utilizado fue prueba de
habilidades directivas.

Los resultados encontrados por el investigador fue: Al no considerar los puntos de
vista de las personas, se limita al negocio en la toma de decisiones, ya que no se tienen
alternativas para tomar las decisiones.

La falta de expresion para hacerles saber a las personas cuales son sus habilidades
y sus puntos fuertes, provoca que las personas no se encuentren motivadas, generando
una baja en la productividad de cada una de ellas.

La conclusion arribada es que existe la necesidad por parte de los productores de
amaranto de allegarse de las herramientas; actividades; conocimientos técnicos,
intelectuales y creativos que les ayuden a mejorar sus habilidades directivas, para llevar
a cabo una mejor administracion de sus negocios.

Asimismo, al realizar el diagnostico y el analisis e interpretacion de los resultados
obtenidos de la Prueba de Habilidades Directivas, se determind que los productores de
amaranto padecian en cuanto a que, no desarrollan efectivamente sus habilidades
directivas dentro del negocio “comunicacion, creatividad, trabajo en equipo y manejo de
conflictos, administracion del tiempo, direccion y liderazgo”. Estos aspectos tiene
coincidencia con la La teoria Z de Ouchi que busca crear una nueva cultura empresarial
en la cual la gente encuentre un ambiente laboral integral que les permita auto-superarse
para su propio bien y el de la empresa Cortes (2009)

En lo referente a la motivacion, Whetten y Cameron la denominan como motivacion
de los empleados. Whetten y Cameron (2005, p. 324) comentan que la motivacién se

manifiesta como esfuerzo en el trabajo y que ese esfuerzo consiste en el deseo y el
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compromiso. Esto significa que los empleados motivados tienen el deseo de iniciar una
actividad y el compromiso de realizarla lo mejor posible. Es importante tener en mente
que las personas por lo general son motivadas tanto por resultados extrinsecos como
intrinsecos. Ademas, el directivo eficaz es experto en la utilizacion de una gama completa
de herramientas de modelacion de comportamiento, la cual abarca la escala de la
disciplina hasta la recompensa. Los individuos deben creer que las recompensas recibidas
son apropiadas, no sélo para el nivel de desempefio personal sino también en comparacion
con las recompensas alcanzadas por otros equiparables. EI valor subjetivo que los
individuos atribuyen a los incentivos por desempefio refleja su relevancia personal, o
prominencia. Las recompensas con poco Vvalor personal tienen bajo potencial
motivacional. Estos factores subjetivos combinan con la puntualidad y exactitud de la
retroalimentacidn para determinar el potencial general de motivacion de las recompensas.
A este aspecto se contradice con la prueba de la hipotesis de la hipotesis especifica 2.
Puesto que X?c < X2t entonces se acepta la hipotesis

Se concluye que: No existe relacion significativa entre clima organizacional y la
motivacién en las habilidades directivas en la institucion educativa “Maria Inmaculada”-
Huancayo. Existe una diferencia significativa con los resultados de Helera, (2017), en la
Universidad de Chile, realizo su investigacion titulada: “Evaluacion de un programa de
habilidades directivas y gestion publica para la modernizacion del estado en la tesoreria
general de la republica”. Chile. Para optar el grado académico de Doctor en Educacion.
El tipo de investigacion realizada fue aplicada, con un nivel explicativo y disefio pre
experimental. EI muestreo fue probabilistico, con 114 individuos como muestra. Tuvo
como método general el cientifico y como especifico descriptivo y estadistico. La técnica
e instrumento utilizado fue de encuesta y cuestionario.

El resultado encontrado por el investigador fue: Entre menor sea el estamento,
mayor es el nivel de empleabilidad, es decir, un Directivo tiene mejores niveles de
empleabilidad que un administrativo.

Entre mayores sean los niveles de evidencia que un funcionario entrega, menor es
la eficacia con que utiliza un estilo de liderazgo.

La conclusion arribada es que Se puede afirmar que el Programa de Habilidades

Directivas y Gestion Publica ha facilitado el proceso de modernizacion de la Tesoreria
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General de la Republica, pues las variables de interés han sufrido modificaciones que,
segun los jefes, pueden ser asignadas al programa. En particular, el incremento de
iniciativas para la realizacion de nuevos proyectos ha sido un aporte en todos los niveles
de la institucion.

Asi mismo, podemos decir que el programa ha tenido un impacto positivo en la
organizacion, visto desde un punto de vista mas estratégico con los informantes claves,
quienes declararon la importancia de este programa en particular (tanto debido a su
forma como a sus contenidos), como desde el punto de vista de los asistentes, quienes
tienen una alta valoracion de este y consideran que ha servido para el cumplimiento de
los objetivos con que fue gestado.

Aun asi, no se puede afirmar que los supuestos del fin hayan sido cumplidos, pues
solo se ha capacitado a un numero reducido de funcionarios, y a través de la baja
implementacion de los proyectos de innovacion, se vislumbra un bajo compromiso de la
organizacion en sus altas esferas, no permitiendo que se apliquen en su cabalidad las
ensefianzas entregadas en el programa. De no existir este compromiso, los cambios

obtenidos hasta ahora pueden diluirse rapidamente en el tiempo.
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Conclusiones

Existe relacion moderada entre habilidades directivas y clima organizacional en
la institucion educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo segun la correlacion de
Spearman nos muestra que la correlacion entre las habilidades directivas y clima

organizacional, es de 0,443, siendo esta una correlacion moderada (segun tabla 14).

No existe relacién significativa entre clima organizacional y la comunicacion en
las habilidades directivas en la institucion educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo.
Segun la correlacion de Spearman nos muestra que la correlacion entre la variable clima
organizacional y la dimension comunicacion es de 0,206, siendo esta una correlacion baja.
(Tabla 14).

No existe relacion significativa entre clima organizacional y la motivacion en las
habilidades directivas en la institucion educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo. Segln
la correlacion de Spearman nos muestra que la correlacién entre la variable clima
organizacional y la dimension motivacion es de 0,143, siendo esta una correlacién muy
baja. (Tabla N° 14).

No existe relacién significativa entre clima organizacional y el manejo de
conflictos en las habilidades directivas en la institucion educativa “Maria Inmaculada”-
Huancayo. Segun la correlacion de Spearman nos muestra que la correlacion entre la
variable clima organizacional y la dimension manejo de conflictos es de 0,398, siendo
esta una correlacion baja. (Tabla 14).

No existe relacion significativa entre clima organizacional y la formacién de
equipos en las habilidades directivas en la institucion educativa “Maria Inmaculada”-
Huancayo. Segun la correlacion de Spearman nos muestra que la correlacion entre la
variable clima organizacional y la dimension fomacion de equipos es de 0,345, siendo

esta una correlacion baja. (Tabla 14).

No existe relacion significativa entre clima organizacional y liderazgo en las

habilidades directivas en la institucion educativa “Maria Inmaculada”- Huancayo. Segun
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la correlacion de Spearman nos muestra que la correlacion entre la variable clima
organizacional y la dimension liderazgo es de 0,251, siendo esta una correlacion baja.
(Tabla 14).
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Recomendaciones

1.- Es indispensable capacitar al personal, especificamente en, habilidad directiva que

guarda una correlacion significativa con el clima organizacional.

2.- El equipo de direccién se tiene que esforzar por cambiar sus actitudes al
interrelacionarse vertical y horizontalmente, situacién que contribuira en un mejor clima

organizacional.

3.- Al personal directivo de nueva incorporacion, debe darsele formacion y educacion
directiva para que pueda desempefiarse de una manera mas eficiente e ir desarrollando

e innovando en forma gradual sus habilidades internas.

4.- Los directivos, tienen que buscar los mecanismos necesarios para capacitarse en forma
personal y preferentemente en equipos de trabajo para fortalecer sus habilidades, situacion

que impactara en un mejor clima organizacional.

5.- La publicacién y divulgacion de los resultados de este trabajo de investigacion en las
diferentes entidades publicas y privadas, es sugerido para su utilizacion y analisis de

cada una de las variables que inciden en el clima organizacional .

6. Se desea que la investigacion, sea un insumo para la realizacion de posteriores trabajos
de investigacion con otras lineas de estudio y pueda ser un elemento que junto con otros

mas, aporte informacion para resolver problemas en los organismos del sector publico.
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Anexo 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

HABILIDADES DIRECTIVAS Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA “MARIA INMACULADA” - HUANCAYO
AUTOR: MENDOZA RUTTI, PABLO ISAC

PROBLEMA OBJETIVO MARCO TEORICO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
ANTECEDENTES:
Problema General: Objetivo General: A Nivel Internacional: Hipdtesis General: Variable 1: Tipo:
= .Gervacio, (2008), realizo la tesis de maestria: Basico
éQué relacion existe entre | Establecer la relaciéon que existe “Propuesta de un programa de desarrollo de Existe relacion moderada entre | Habilidades directivas Nivel:
habilidades directivas y clima | entre habilidades directivas y habilidades directivas para los productores de habilidades directivas y clima Correlacional.
organizacional en lainstituciéon | clima organizacional en la amaranto de la delegacion Xochimilco” organizacional en la instituciéon | Dimensiones: Disefio:
educativa “Maria Inmaculada”- | institucion educativa “Maria | = Venutolo, (2014), realizo la tesis doctoral: “Estudio educativa “Maria Inmaculada”- - Comunicacion. Descriptivo Correlacional
Huancayo? Inmaculada”- Huancayo. del clima laboral y la productividad en empresas Huancayo - Motivacién
pequeiias y medianas: el transporte vertical en la - Manejode o1
ciudad auténoma de Buenos Aires (Argentina)” conflictos.
= Aburto, (2016), realizo la tesis doctoral: - Formacién de |
“Habilidades directivas y su repercusion en el clima equipos.
organizacional” - Liderazgo. M r
= Serrano, (2015), realizé la tesis doctoral:
Problemas Especificos: Objetivos Especificos: “Competencias directivas: pensamiento aristotélico | Hipétesis Especificas: \ |
1. ¢Qué relacién existe entre 1. Determinar la relacién que y enfoques actuales” Colombia 1. Existe relacién significativa 02
clima organizacional y la existe entre clima * Reeves,M (2016), realiz6 la tesis de maestria: entre clima organizacional y la | Variable 2:

comunicacion en las
habilidades directivas en la
institucién educativa
“Maria Inmaculada”-
Huancayo?

2. ¢Qué relacion existe entre
clima organizacional y la
motivacion en las
habilidades directivas en la
institucién educativa
“Maria Inmaculada”-
Huancayo?

3. ¢éQué relacion existe entre

clima organizacional y el

manejo de conflicto en las
habilidades directivas en la
institucién educativa

“Maria Inmaculada”-

Huancayo

éQué relacion existe entre

clima organizacional y la

formacion de equipos en las

o

organizacional y la
comunicacion en las
habilidades directivas en la
institucion educativa “Maria
Inmaculada”- Huancayo.

2. Determinar la relacién que
existe entre clima
organizacional y la motivacion
en las habilidades directivas
en la institucion educativa
“Maria Inmaculada”-
Huancayo.

3. Determinar la relacién que
existe entre clima
organizacional y el manejo
de conflicto en las habilidades
directivas en la institucion
educativa “Maria
Inmaculada”- Huancayo.

4. Determinar la relacion que
existe entre clima
organizacional y la formacién

“Liderazgo directivo en escuelas de altos niveles de
vulnerabilidad social”, Santiago de Chile.
Fernandez,C (2017), realizo la tesis de doctoral:
“Modelo sobre Competencias Gerenciales para el
Personal Directivo de Tecnologia del Sector
Financiero basado en Enfoque de Organizaciones
Inteligentes”- Estados Unidos

A Nivel Nacional:

1.

Mendoza, (2016), realizé la tesis de maestria:
“relacién entre recursos financieros y clima
organizacional, en instituciones educativas
estatales de secundaria de El Tambo. Huancayo —
2011”7
Zaiiga, M (2017), realizo la tesis de maestria:
“estilo de liderazgo de los decanos y clima
organizacional en la universidad nacional del callao
2010”, Callao.
MARCO TEORICO
1.1.HABILIDADES DIRECTIVAS

A. Caracteristicas de las habilidades directivas

B. Habilidades directivas esenciales

C. Dimensiones de habilidades directivas
1.2.CLIMA ORGANIZACIONAL

comunicacion en las
habilidades directivas en la
institucién educativa “Maria
Inmaculada”- Huancayo.

. Existe relacion significativa

entre clima organizacional y la
motivacion en las habilidades
directivas en la institucion
educativa “Maria Inmaculada”-
Huancayo.

Existe relacidn significativa
entre clima organizacional y el
manejo de conflicto en las
habilidades directivas en la
institucién educativa “Maria
Inmaculada”- Huancayo.

. Existe relacion significativa

entre clima organizacional y la
formacion de equipos en las
habilidades directivas en la
institucion educativa “Maria
Inmaculada”- Huancayo.

Clima Organizacional.
Dimensiones:

- Valores compartidos

- Relacién y conflictos.

- liderazgo.

- Visién compartida.

- Planeamiento de la
gestion.

- Disefio
organizacional

Dénde:

M = Muestra de
investigacion

01 = Variable habilidades
directivas

02 = Variable Clima
Organizacional

R = Correlacién entre

habilidades directivas

y clima organizacional
Poblacién y Muestra:
Poblacion:
Constituida por 90
docentes de las
Instituciones Educativas de
la provincia de Huancayo
Muestreo : No
probabilistico , intencional
Muestra:
Constituida por 90
docentes de la Institucion
Educativa “Maria
Inmaculada” — Huancayo.




habilidades directivas en la
institucion educativa
“Maria Inmaculada”-
Huancayo?

. ¢Qué relacion existe entre
clima organizacional y el
liderazgo en las habilidades
directivas en la institucion
educativa “Maria
Inmaculada”- Huancayo?

de equipos en las habilidades
directivas en la institucion
educativa “Maria
Inmaculada”- Huancayo.

. Determinar la relacion que

existe entre clima
organizacional y el liderazgo
en las habilidades directivas
en la institucion educativa
“Maria Inmaculada”-
Huancayo.

A. Variables que definen el clima
organizacional

B. Caracteristicas del Clima Organizacional.

C.Teoria del Clima Organizacional de Likert.

D. Dimensiones del Clima Organizacional

5. Existe relacion significativa

entre clima organizacional y el
liderazgo en las habilidades
directivas en la institucion
educativa “Maria
Inmaculada”- Huancayo.

Técnicas e Instrumentos:
Encuesta:

Cuestionario de Encuesta.
Técnicas de
Procesamiento de Datos:
Medidas de tendencia
central:

Media, Mediana y Moda.
Medidas de Dispersion:
Desviacion Estandar vy la
Varianza.

Medidas Forma:

La r de Pearson para la
contratacion de Hipdtesis.




Anexo 2

Operacionalizacion de la variable de estudio habilidades directivas

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS p
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
La habilidad e Saber hablar en publico 01
directiva es una | Son capacidades y
funcion con | conocimientos que ... | ® Movimientos corporales 01
Comunicacion
personas y para | una persona posee daccid
personas, por lo | para realizar las * Redaccion 01
tanto es necesario | actividades de
combinar la | liderazgo % e Recompensas 01 Ordinal
inteligencia y la | coordinacion como . _
astucia parallegar a | directivo de la | Motivaciéon e Satisfaccion 01
@ ser un directivo | Institucion . 01 Escala de
[ ]
> eficiente” Madrigal | Educativa “Maria e '>'accion valoracién :
5] (2009) Inmaculada” , . - -
] F e Estrategia apropiada para el manejo del conflicto 01
-
[T= g .
= a Manejo de e Resolucién del conflicto de manera efectiva 01 Siempre =3
8 o conflictos.
sS4 e Autodominio personal 01
o
o} A veces = 2
E o Atributos de equipos efectivos de trabajo 01
T
i% Inhibid d i fecti 01
Forr.nauon de | ® Inhibidores de equipos efectivos Nunhca = 1
equipos
gP e Lideres de equipos efectivos 01
e |ntegrar 01
Liderazgo * Dirigir 01
e Controlar 01




Anexo 3

Operacionalizacion de la variable de estudio clima organizacional

Politicas y acciones de los directivos.

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS a
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Es el ambiente | VALORES e Aceptacion de valores organizacionales 01
laboral y fisico | COMPARTIDO
El clima | de los | g e Practica de valores 01
organizacional; "... | integrantes de
es una percepcion | la Institucidn e Climaf Y laci ial 01
que se tiene de 13 | ERLcativE RELACIONES Y ima favorable de las relaciones sociales. ordinal
organizacién y del | “ i
& . y e Sl ek e Negociacion de los conflictos interpersonales 01
medio  ambiente | |nmaculada”
laboral y consiste
= | d e . Existencia de liderazgo gerencial. 01 Escala de
g | & e SO valoracion:
O | favorable (o de LIDERAZGO
~ 9 aceptacion) r e Determinacion del estilo de liderazgo gerencial. 01
4 8 | desfavorable (o d
3 > esfavorable (o de Siempre = 3
g g rechazo) del o Reflejo de la imagen organizacional. 01
< x entorno laboral
> O ; 3 : oy, .
< para las personas VISION e Existencia de innovacion y creatividad. 01 A veces = 2
2 que integran la B
o organizacién” COMPARTIDA | | Muestra de la vision organizacional. 01
Alvarado (2003, p. -1
19) e Muestra de la misidn organizacional. 01 Nunca
e Liderazgo estratégico en la Institucién Educativa. 01
PLANEAMIENT
O DE LA | e Identificacién de direccidn estratégica. 01
GESTION
° 01




Anexo 4

CUESTIONARIO

Estimado colega: El presente tiene por objetivo recoger informacién sobre las Habilidades
Directivas de la Institucidon Educativa. Por ello le suplico responder con la veracidad del caso. Porque su
colaboracion sera de beneficio.

INSTRUCCION: Marque con aspa (X), seglin corresponda:
SIEMPRE=3 A VECES=2 NUNCA=1

HABILIDADES DIRECTIVAS

los objetivos

CATEGORIA
o SIEMPRE A NUNCA
VECES
3 2 1
1. Los directivos tienen la habilidad de hablar correctamente en
publico
2. Lacomunicacion no verbal de los directivos a través de sus
movimientos corporales son adecuados
3. Los directivos saben redactar un documento correctamente
Las recompensas que otorgan los directivos son congruentes con
el desempeno del personal
5. Cuando obtienes buenos resultados los directivos te motivan
por el esfuerzo realizado
6. Cuando logras resultados por debajo de lo esperado los
directivos te motivan para poder mejorar
7. Los directivos tienen la capacidad de seleccionar una estrategia
apropiada para manejar un conflicto
8. Los directivos son habiles para resolver las disputas
interpersonales de manera efectiva
9. Los directivos tienen control de sus emociones ante cualquier
situacion laboral
10. Los directivos promueven entre su equipo de trabajo un
alto nivel de responsabilidad
11. Los directivos proporcionan autonomia a los miembros de su
equipo
12. Los directivos desarrolla la credibilidad entre los miembros del
equipo
13. Los directivos saben delimitar y definir cémo se organiza el
trabajo
14. Los directivos saben dirigir, toma las decisiones de acuerdo
con las actividades propuestas
15. Los directivos tienen capacidad de controlar las actividades hacia
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Anexo 5

CUESTIONARIO

Estimado colega: El presente tiene por objetivo recoger informacién sobre las Habilidades
Directivas de la Institucidon Educativa. Por ello le suplico responder con la veracidad del caso. Porque su
colaboracién sera de beneficio.

INSTRUCCION: Marque con aspa (X), seglin corresponda:
SIEMPRE=3 A VECES=2 NUNCA=1

CLIMA ORGANIZACIONAL
CATEGORIA
e SIEMPRE A NUNCA
VECES
3 2 1

1. Los valores organizacionales de la institucién educativa son
aceptables.

2. Existe interés por la practica de valores por los integrantes de la
institucion educativa

3. Somos una organizacion que afrontamos los conflictos para la
mejora de la Institucion Educativa.

4. Los logros obtenidos por la institucion educativa son resultados de
un éptimo liderazgo.

5. Comparto plenamente con la Visidon y Misidn Institucional.

6. Mis actividades cotidianas guardan relacién con la Mision y Visién
Institucional.

7. Las actividades que programa la institucidn educativa son
concordantes con los objetivos estratégicos de la institucion.

8. Las estrategias de gestion que define el directorio son favorables
para la buena marcha de la Institucidon Educativa.

9. Laestructura de nuestra organizacidn es adecuada para el buen
servicio de la Institucidn Educativa.

10.El sistema de comunicacion en institucion educativa conduce a un
clima organizacional favorable.

11.La comunicacién entre Los integrantes de la comunidad educativa
es fluida.

12.la institucién educativa propicia momentos de recreacidn, como
incentivo por el buen desempenio laboral.

13.Considero que las relaciones interpersonales entre los directivos,
docentes y administrativos de la Institucién Educativa son dptimas.

14.En la institucién educativa los directivos, docentes y
administrativos cumplen a cabalidad con las funciones.

15.El logro de las metas de las areas y coordinaciones conlleva a la
eficiencia de la institucidn educativa.

GRACIAS POR SU COLABORACION



Anexo 6

CUADRO DE LOS RESULTADOS DE LOS INSTRUMENTOS VARIABLE 1 HABILIDADES DIRECTIVAS

. MANEJO DE FORMACION i

COMUNICACION § MOTIVACION % CONFLICTOS w o« DE EQUIPOS ; LIDERAZGO -
Ne DE ITEM s = Ne DE ITEM 8 < ° '“gg ° %S g ° s g z w2
e — e s e = T NeDEITEM | . | © § = |N2DEITEM = i N2 DE ITEM | a3g a ===
Ne DE E |23 sl BB e = = | 225 | 28 = 2z 3
o =8 [S) =2 o| =28 IS =5 g o 29 S =2<
SUJETOS | 1 2 3 = = O = 4 5 6 = = = 7|1 8|9 || =Z=06 |10]|11]12 = = & o 13114 |15 | — = 5 2 =T a
1 2 2 2 6 Regular 3 2 1 6 Regular it il 1 3 Malo 2 | 3 3 8 Bueno 1 2 2 5 Regular 28 Regular
2 3 3 3 9 Bueno 3 2 1 6 Regular 3 2 3 8 Bueno 3 3 3 9 Bueno 2 2 2 6 Regular 38 Bueno
3 3 3 3 9 Bueno 3 2 1 6 Regular 3 2 3 8 Bueno 3 3 3 9 Bueno 2 2 2 6 Regular 38 Bueno
4 3 3 3 9 Bueno Bl 2 1 6 Regular 3 2 3 8 Bueno 2 3 3 8 Bueno 3 2 1 6 Regular 37 Bueno
5 1 2 3 6 Regular 3 3 1 7 Bueno 3 1 3 7 Bueno 2 3 3 8 Bueno 2 3 3 8 Bueno 36 Bueno
6 3 2 2 7 Bueno 3 3 2 8 Bueno 2 2 3 7 Bueno 2 1 3 6 Regular 3 2 3 8 Bueno 36 Bueno
7 1 2 3 6 Regular 3 2 1 6 Regular 3 i 2 6 Regular 2 1] 2 5 Regular 3 1 1 5 Regular 28 Regular
8 2 3 3 8 Bueno 3 2 1 6 Regular 2 2 2 6 Regular 2 1 3 6 Regular 3 2 3 8 Bueno 34 Regular
9 3 2 3 8 Bueno B] 2 1 6 Regular 3 1 3 7 Bueno P 2 3 7 Bueno 2 2 1 5 Regular 33 Regular
10 3 3 3 9 Bueno 3] 2 3 8 Bueno 3 2 3 8 Bueno 3 3 3 9 Bueno 2 3 3 8 Bueno 42 Bueno
11 3 2 3 8 Bueno 3 2 1 6 Regular jl8 2 3 6 Regular 2 3 3 8 Bueno 3 3 2 8 Bueno 36 Bueno
12 1 3 3 7 Bueno 3 2 1 6 Regular 2 it |22 5 Regular 2 2 [ 2 6 Regular 2 1 1|4 Malo 28 Regular
13 3 1 3 7 Bueno 3 2 1 6 Regular 3 2 3 8 Bueno 2 3 3 8 Bueno 1 1 2 4 Malo 33 Regular
14 1 3 2 6 Regular 3 2 2 7 Bueno 2 2 3 7 Bueno 2 3 3 8 Bueno 2 2 1 5 Regular 33 Regular
15 1 2 2 5 Regular 3 2 1 6 Regular 3 1 2 6 Regular 2 1 2 5 Regular 2 3 1 6 Regular 28 Regular
16 3 3 3 9 Bueno 3 3 1 7 Bueno 1 1 1 3 Malo 1 1 1 3 Malo 3 2 2 7 Bueno 29 Regular
17 2 2 3 7 Bueno 3 2 1 6 Regular 3 1 3 7 Bueno 2 1 2 5 Regular 2 2 1 5 Regular 30 Regular
18 3 3 3 9 Bueno 3 2 1 6 Regular 3 2 3 8 Bueno 2 1 2 5 Regular 3 3 2 8 Bueno 36 Bueno
19 1 2 3 6 Regular B] 2 1 6 Regular 3 2 2 7 Bueno 2 2 2 6 Regular 3 B! 2 8 Bueno 33 Regular
20 2 1 3 6 Regular 3 2 1 6 Regular 3 2 2 7 Bueno 2 2 3 7 Bueno 2 2 1 5 Regular 31 Regular
21 2 2 2 6 Regular 1 2 2 5 Regular 1 1 1 3 Malo 1 2 1 4 Malo 1 2 2 5 Regular 23 Malo
22 1] 3 1 5 Regular 1 1 1 3 Malo 3[3[3]09 Bueno 3[3]3 9 Bueno 31 3[3]59 Bueno 35 Bueno
23 2 2 2 6 Regular 3 2 1 6 Regular 1 1 1 3 Malo 2 3 3 8 Bueno 1 2 2 5 Regular 28 Regular
24 3 3 3 9 Bueno 3 2 1 6 Regular 3 2 3 8 Bueno 3 3 3 9 Bueno 2 2 2 6 Regular 38 Bueno
25 3 3 3 9 Bueno 3 2 1 6 Regular 3 2 3 8 Bueno 3 3 3 9 Bueno 2 2 2 6 Regular 38 Bueno
26 3 3 3 9 Bueno 3 2 1 6 Regular 3 2 3 8 Bueno 2 3 g 8 Bueno 3 2 1 6 Regular 37 Bueno
27 1 2 3 6 Regular 3 3 1 7 Regular 3 s 7 Bueno 2|3 3 8 Bueno 2 3 3 8 Bueno 36 Bueno
28 3 2 2 7 Bueno 3 3 2 8 Bueno 2 2 3 7 Bueno 2 1 3 6 Regular 8 2 3 8 Bueno 36 Bueno
29 1 2 3 6 Regular 3 2 1 6 Regular 3 102 6 Regular 2 1 [ 5 Regular 3 1 1 5! Regular 28 Regular
30 2 3 3 8 Bueno 3] 2 1 6 Regular 2 2 2 6 Regular 2 1 3 6 Regular 3 2 3 8 Bueno 34 Regular
31 3 2 3 8 Bueno 3 2 1 6 Regular 3 1 3 7 Bueno 2 2 3 7 Bueno 2 2 1 5! Regular 33 Regular
32 3 3 3 9 Bueno 3 2 3 8 Bueno 3 2 3 8 Bueno 3 3 3 9 Bueno 2 3 3 8 Bueno 42 Bueno
33 3 2 3 8 Bueno 3 2 1 6 Regular al 2 3 6 Regular 2 3 3 8 Bueno 3 3 2 8 Bueno 36 Bueno
34 1 3 3 7 Bueno 3 2 1 6 Regular 2 1] 2 5 Regular 2 2 | 2 6 Regular 2 1 1| 4 Malo 28 Regular
35 3 1 3 7 Bueno Bl 2 1 6 Regular 3 2 3 8 Bueno 2 3 3 8 Bueno 1 1 2 4 Malo 33 Regular
36 1 3 2 6 Regular 3 2 2 7 Bueno 2 2 3 7 Bueno 2 3 3 8 Bueno 2 2 1 5 Regular 33 Regular
37 1 2 2 5 Regular Bl 2 1 6 Regular 3 1 2 6 Regular 2 1 2 5 Regular 2 3 1 6 Regular 28 Regular
38 3 3 3 9 Bueno 3 3 1 7 Bueno 1 1 1 3 Malo 1 1 1 3 Malo 3 2 2 7 Bueno 29 Regular
39 2 2 3 7 Bueno 3 2 1 6 Regular 3 1] 3 7 Bueno 2 1] 2 5 Regular 2 2 1 5 Regular 30 Regular
40 3 3 3 9 Bueno 3 2 1 6 Regular 3 2 3 8 Bueno 2 1 2 5 Regular 3 3 2 8 Bueno 36 Bueno




41 1(2 3 6 Regular [ 3 2 1 6 Regular [ 3| 2| 2| 7| Bueno |2 | 2] 2 6 Regular 313|238 Bueno 33 Regular
42 2|1 3 6 Regular [ 3 2 1 6 Regular | 3| 2| 2| 7| Bueno | 2| 2] 3 7 Bueno 212(1]|5 Regular 31 Regular
43 311 3 7 Bueno 1 1 1 3 Malo 312(3]| 8| Bueno 1(3]1 5 Regular il T2 e Malo 27 Regular
44 13 1 5 Regular 1 1 2 4 Malo 2| 2|3]| 7| Bueno sy s 7 Bueno o828 'S Regular 28 Regular
45 2|2 2 6 Regular [ 3 2 1 6 Regular [ 1| 1|21 3 Malo 213|3 8 Bueno g2 2 | Regular 28 Regular
46 313 3 9 Bueno 3 2 1 6 Regular [ 3|23 | 8 Bueno BRIESH[N3 9 Bueno 22|26 Regular 38 Bueno
47 313 3 9 Bueno 3 2 1 6 Regular | 3 [ 2| 3| 8 | Bueno Sl B S 9 Bueno 2| 2] 2 K3 Regular 38 Bueno
48 3|3 3 9 Bueno 3 2 1 6 Regular | 3| 2| 3| 8 | Bueno 213]|3 8 Bueno 312|1(6 Regular 37 Bueno
49 112 3 6 Regular 3 3 1 7 Bueno SR(se| N3] 7 Bueno 28353 8 Bueno 2 (3138 Bueno 36 Bueno
50 312 2 7 Bueno 3 3 2 8 Bueno 2|1 2(3]| 7| Bueno 211(3 6 Regular 31238 Bueno 36 Bueno
51 1|2 3 6 Regular [ 3 2 1 6 Regular [ 3| 1| 2| 6| Regular | 2 [ 1| 2 5 Regular SN i il 5 Regular 28 Regular
52 2|3 3 8 Bueno 3 2 1 6 Regular [ 2| 2| 2| 6| Regular | 2 [ 1] 3 6 Regular 31238 Bueno 34 Regular
53 312 3 8 Bueno 3 2 1 6 Regular [ 3 [ 1| 3| 7| Bueno | 2| 2] 3 7 Bueno 20 |20 5 Regular 33 Regular
54 313 3 9 Bueno 3 2 3 8 Bueno 3|12|3]| 8| Bueno 3133 9 Bueno 213[3]8 Bueno 42 Bueno
55 3|2 3 8 Bueno 3 2 1 6 Regular [ 1| 2| 3| 6| Regular | 2 [ 3| 3 8 Bueno 313238 Bueno 36 Bueno
56 13 3 7 Bueno 3 2 1 6 Regular [ 2 | 1 [ 2| 5| Regular | 2 [ 2| 2 6 Regular 20 R 4 Malo 28 Regular
57 3|1 3 7 Bueno 3 2 1 6 Regular [ 3| 2| 3| 8| Bueno | 2|3 ]| 3 8 Bueno N[N 2| 4 Malo 33 Regular
58 13 2 6 Regular [ 3 2 2 7 Bueno 212(3|7)| Bueno | 2|33 8 Bueno 2000 2|k [ Regular 33 Regular
59 1|2 2 5 Regular [ 3 2 1 6 Regular | 3 [ 1| 2| 6| Regular | 2 | 1| 2 5 Regular 20 IR 6 Regular 28 Regular
60 313 3 9 Bueno 3 3 1 7 Bueno 1(1]1]3 Malo 1(1]1 3 Malo 31227 Bueno 29 Regular
61 2|2 3 7 Bueno 3 2 1 6 Regular [ 3| 13| 7| Bueno |2 | 1] 2 5 Regular 210 (N2 (| 5 Regular 30 Regular
62 313 3 9 Bueno 3 2 1 6 Regular | 3 [ 2| 3| 8| Bueno | 2| 1] 2 5 Regular 313[2]8 Bueno 36 Bueno
63 1|2 3 6 Regular [ 3 2 1 6 Regular [ 3| 2| 2| 7| Bueno | 2| 2| 2 6 Regular 313|238 Bueno 33 Regular
64 2|1 3 6 Regular [ 3 2 1 6 Regular [ 3| 2| 2| 7| Bueno |2 (| 2] 3 7 Bueno 202N 5 Regular 31 Regular
65 312 2 7 Bueno 3 1 2 6 Regular [ 2 [ 2 [ 21| 5| Regular | 2| 1| 1 4 Malo 2002 |2 | Bueno 29 Regular
66 1|2 1 4 Malo 1 2 1 4 Malo 2| 12| 5| Regular | 1 [ 1] 2 4 Malo IR0 [ S 3 Malo 20 Malo

67 2|3 2 7 Bueno 3 1 1 5 Regular [ 2| 2| 2| 6| Regular | 2 [ 1| 1 4 Malo 31238 Bueno 30 Regular
68 2|2 2 6 Regular 1 1 1 3 Malo 3|11|3|7| Bueno | 2| 2|2 6 Regular 2102970 |8 Regular 27 Regular
69 313 2 8 Bueno 1 1 2 4 Malo 2|22 6| Regular | 22| 1 5 Regular 212(3]|7 Bueno 30 Regular
70 312 1 6 Regular 1 2 1 4 Malo 1(2]| 3|6 Regular [ 23] 1 6 Regular 313|2(38 Bueno 30 Regular
71 2|2 2 6 Regular [ 3 2 1 6 Regular [ 1| 1 [ 2| 3| Regular | 2 [ 3| 3 8 Bueno M2 L2 e Regular 28 Regular
72 3|3 3 9 Bueno 3 2 1 6 Regular | 3| 2| 3 | 8 | Bueno 3(3](3 9 Bueno 2|1 2|2|6 Regular 38 Bueno
73 313 3 9 Bueno 3 2 1 6 Regular [ 3|23 | 8 Bueno 313(3 9 Bueno 22|26 Regular 38 Bueno
74 313 3 9 Bueno 3 2 1 6 Regular [ 3| 2| 3| 8 | Bueno 213]|3 8 Bueno 3(2(1]6 Regular 37 Bueno
75 1] 2 3 6 Regular 3 3 1 7 Bueno 3|11|3| 7| Bueno 213]|3 8 Bueno 2|13(3|8 Bueno 36 Bueno
76 3|2 2 7 Bueno 3 3 2 8 Bueno 2 (23] 7 Bueno 2(1]3 6 Regular 3(2]13]8 Bueno 36 Bueno
77 12 3 6 Regular [ 3 2 1 6 Regular [ 3| 1| 2| 6| Regular | 2 [ 1| 2 5 Regular g L1 TR Regular 28 Regular
78 2|3 3 8 Bueno 3 2 1 6 Regular [ 2| 2| 2| 6| Regular | 2 [ 1| 3 6 Regular 31238 Bueno 34 Regular
79 312 3 8 Bueno 3 2 1 6 Regular [ 3| 13| 7| Bueno | 2| 2] 3 7 Bueno 20 [N25(N 5 Regular 33 Regular
80 313 3 9 Bueno 3 2 3 8 Bueno 3|12|3]| 8| Bueno 3133 9 Bueno 21338 Bueno 42 Bueno




81 3 (2 3 8 Bueno 3 2 1 6 Regular 1 (2] 3|6 Regular | 2 [ 3] 3 8 Bueno 3(3]2]8 Bueno 36 Bueno
82 1] 3 2 6 Regular 2 2 1 5 Regular | 2 | 1 [ 2 [ 5| Regular | 2 | 2| 2 6 Regular 2|11 1| 4 Malo 26 Regular
83 311 3 7 Bueno 3 1 1 5 Regular | 3| 2| 3| 8 Bueno 213]3 8 Bueno N2 4 Malo 32 Regular
84 1] 3 2 6 Regular 3 2 2 7 Bueno 202N ee 7 Bueno 2|13]3 8 Bueno 220N 5 Regular 33 Regular
85 1] 2 2 5 Regular 3 2 1 6 Regular [ 3 [ 1| 2| 6| Regular | 2 [ 1] 2 5 Regular 2 13| 1|6 Regular 28 Regular
86 313 3 9 Bueno 3 3 1 7 Bueno . 3 Malo i [l L 3 Malo 3122|7 Bueno 29 Regular
87 2] 2 3 7 Bueno 3 2 1 6 Regular | 3| 1|3 |7 Bueno 2|12 5 Regular 2|12 1|5 Regular 30 Regular
88 313 3 9 Bueno S 2 1 6 Regular | 3 [ 2] 3| 8 Bueno 28 =2 5 Regular 313|2]|8 Bueno 36 Bueno
89 1] 2 3 6 Regular 3 2 1 6 Regular | 3| 2| 2| 7 Bueno 2122 6 Regular 31328 Bueno 33 Regular
90 211 3 6 Regular 3 2 1 6 Regular | 3 | 2| 2| 7 Bueno 21213 7 Bueno 2BIE20 | 5 Regular 31 Regular
1 27| 9 4 8 8 74 14 (35| 10 8 3110 11 [ 14 | 35 298
2 1941 22 1 70 12 21 (54 [ 27 69|19 | 26 44150 | 35 510
3 44140 | 64 81 12 4 55| 1 (53 13 [ 40| 54 35(26 (20 542

Total |90|90| 90 90 90 90 90|90 | 90 90|90 | 90 90 | 90 | 90 1350




Anexo 7
VARIABLE 2 CLIMA ORGANIZACIONAL

VALORES " PLANEANVITENT »
COMPARTID g - RELACION Y VISION =z ODELA 2_ DISENO 2= 2

oS = 8 CONFLICTOS > o LIDERAZGO COMPARTIDA % g GESTION 5 O ORGANIZACIONAL E 8 g %

S 2 wZF Q > 2 =5 ag | g 39

o w o o oo L ° w 9 & w oo P W < W " w N o 23

N2 DE ITEM - 5 I N2 DE ITEM -, 2o N2 DE ITEM | o 5 < N2 DE ITEM =] 5 = N2 DE ITEM | & 5 = N2 DE ITEM | 3 = =) a8 =

Ne DE O s |2s= S = g s gl gzs =125 2 g3
o B o | 2@ o o Z 0o o =35 o E o > & 5 > g

SUJETOS | 1 | 2 - =Z O 3 4 = Z x O 5|6 = =z 3 718|910 ~ =z O 11|12 13 | & Za o 14 15 [ =Z O =4 =Z o
1 2|3 5 Bueno 2 3 5 Bueno 3|3 6 Bueno 21121 6 Malo 251 1 4 Malo 2 2 4 Regular| 30 Regular
2 1]3 4 Regular 3 3 6 Bueno 1[3 4 | Regular | 3| 3 [1]3] 10 Bueno 1|2 1 4 Malo 1 1 2 Malo 30 Regular
3 13 4 Regular 3 3 6 Bueno 13 4| Regular | 3 [ 3[3 ]3| 12 Bueno 3|2 1 6 Regular 1 3 4 Regular| 36 Bueno
4 3|3 6 Bueno 1 3 4 Regular 3|3 6 Bueno 3(2]3]|1 9 Bueno 3|2 3 8 Bueno 2 2 4 Regular| 37 Bueno
5 3|3 6 Bueno 3 3 6 Bueno 313 6 Bueno 213|131 9 Bueno 2|2 3 7 Bueno 3 1 4 Regular| 38 Bueno
6 33 6 Bueno 3 3 6 Bueno 33 6 Bueno 3(3[3]1 10 Bueno 33 1 7 Bueno 1 3 4 Regular| 39 Bueno
7 2|3 5 Bueno 3 2 5 Bueno 35 |3 6 Bueno 21222 8 Regular il |2 2 5 Regular 2 2, 4 Regular| 33 Regular
8 3|3 6 Bueno 3 2 5 Bueno 2 2 4 | Regular | 2 | 2| 2| 3 9 Bueno 3|3 2 8 Bueno 2 1 3 Malo 35 Bueno
9 2|1 3 Malo 2 1 3 Malo 2|2 4| Regular | 1| 2| 2| 2 7 Regular 281 1 4 Malo 1 3 4 Regular| 25 Regular
10 3 (3 6 Bueno 3 3 6 Bueno SRS 6 Bueno 3(2]3]3 11 Bueno 113 2 6 Regular 3 3 6 Bueno 41 Bueno
11 3|3 6 Bueno 3 1 4 Regular | 3 | 3 6 Bueno 15 | 2N S 7 Regular 3|3 3 9 Bueno 1 1 2 Malo 34 Regular
12 1]3 4 Regular 3 2 5 Bueno 2.2 4 ) Regular | 2 |3 [ 2| 2 9 Bueno 2|2 1 5 Regular i 3 4 Regular| 31 Regular
13 3[1 4 Regular 1 3 4 Regular | 3 | 3 6 Bueno SRRSHESNNSE 12 Bueno 15[=3 1 5 Regular 1 3 4 Regular| 35 Bueno
14 3|3 6 Bueno 3 1 4 Regular | 3 | 3 6 Bueno 213|112 8 Regular 2 | 3 2 7 Bueno 2 1 3 Malo 34 Regular
15 313 6 Bueno 3 3 6 Bueno 28|02 4 ) Regular | 3|22 |3] 10 Bueno 1|22 3 6 Regular 2 2 4 Regular| 36 Bueno
16 313 6 Bueno 3 3 6 Bueno g & 6 Bueno 10 [N [ 1 4 Malo ak |[at 1 3 Malo 1 i 2 Malo 27 Regular
17 2|3 5 Bueno 3 3 6 Bueno SHIE3) 6 Bueno il At || e 5 Malo 1|2 2 5 Regular il 1 2 Malo 29 Regular
18 33 6 Bueno 3 3 6 Bueno SH|ES 6 Bueno il | oA e || A 7 Regular 213 3 8 Bueno 3 3 6 Bueno 39 Bueno
19 313 6 Bueno 3 3 6 Bueno B3 6 Bueno 281 1 [E2u3; 8 Regular 3[3 3 9 Bueno 2 1 3 Malo 38 Bueno
20 2|3 5 Bueno 3 3 6 Bueno BHINS 6 Bueno 2(2]3]2 9 Bueno S| w3 2 8 Bueno 2 2 4 Regular| 38 Bueno
21 313 6 Bueno 3 3 6 Bueno 313 6 Bueno 1000 T o " 4 Malo aL {fmdl il 3 Malo 1 1 2 Malo 27 Regular
22 313 6 Bueno 3 3 6 Bueno SHRS! 6 Bueno 1[(3[1]2 7 Regular 22 || dL 2 5 Regular 2 3 5 Bueno 35 Bueno
23 313 6 Bueno 1 1 2 Malo SN 4 ) Regular | 2 |1 [2 |1 6 Regular 3|3 1 7 Bueno 2 3 5 Bueno | 30 Regular
24 213 5 Bueno 3 2 5 Bueno 2 LS 5 Bueno i | 8 || al |k 7 Regular 2|2 al 5 Regular 2 2 4 Regular| 31 Regular
25 33 6 Bueno 3 2 5 Bueno eils 6 Bueno BElLE 2|2 10 Bueno g ||ie 3 9 Bueno 3 3 6 Bueno 42 Bueno
26 213 5 Bueno 2 3 5 Bueno Bh |3 6 Bueno 313[3][3 12 Bueno 313 3 9 Bueno 3 3 6 Bueno | 43 Bueno
27 1]3 4 Regular 3 3 6 Bueno il |3 4 ) Regular | 3| 3[1|3] 10 Bueno s 2 1 4 Malo 1 1 2 Malo 30 Regular
28 23 5 Bueno 1 2 3 Malo 111 2 Malo 2 (2]12]2 8 Regular 11 3 5 Regular 2 3 5 Bueno 28 Regular
29 311 4 Regular 2 2 4 Regular 1[1 2 Malo 211122 7 Regular 2 |1 2 5 Regular 2 il 3 Malo 25 Regular
30 213 5 Bueno 2 3 5 Bueno 313 6 Bueno 313[3][3 12 Bueno 313 3 9 Bueno 3 3 6 Bueno | 43 Bueno
31 1[3 4 Regular 3 3 6 Bueno 1[3 4 | Regular | 3|1 3(1[3] 10 Bueno 112 1 4 Malo al 1 2 Malo 30 Regular
32 1]3 4 Regular 3 3 6 Bueno 1[3 4 | Regular | 3 [ 3|3 ]3] 12 Bueno 3|2 1 6 Regular il 3 4 Regular| 36 Bueno
33 33 6 Bueno 1 3 4 Regular Bl 6 Bueno 3[2]3]1 9 Bueno SHlln 2 3 8 Bueno 2 2 4 Regular| 37 Bueno
34 313 6 Bueno 3 3 6 Bueno 313 6 Bueno 2 | S Sl it 9 Bueno 24 || 72 3 7 Bueno 3 1 4 Regular| 38 Bueno
35 33 6 Bueno 3 3 6 Bueno 313 6 Bueno 3(3[]3]1 10 Bueno 33 1 7 Bueno 1 3 4 Regular| 39 Bueno
36 2] 3 5 Bueno 3 2 5 Bueno g s 6 Bueno 212122 8 Regular il A e? 2 5 Regular 2 2 4 Regular| 33 Regular
37 33 6 Bueno 3 2 5 Bueno 2|2 4 ) Regular | 2 | 2 [ 2|3 9 Bueno 3 (3 2 8 Bueno 2 1 3 Malo 35 Bueno
38 21 3 Malo 2 1 3 Malo 7| 2 4 ) Regular | 1| 2|2 ]| 2 7 Regular 2 |1 1 4 Malo il 3 4 Regular| 25 Regular
39 3|3 6 Bueno 3 3 6 Bueno 3|3 6 Bueno 2T 5 Malo [ iR 1 3 Malo i 1 2 Malo 28 Regular
40 3|3 6 Bueno 3 1 4 Regular | 3 | 3 6 Bueno TS IEZ 03 7 Regular 3|3 3 9 Bueno 1 1 2 Malo 34 Regular




41 113 4 |Regular | 3 2 5 Bueno | 2| 2 4| Regular | 2 {322 9 Bueno 212|115 Regular 1 3 4 | Regular| 31 Regular
42 3|11 4 | Regular| 1 3 4 Regular | 3| 3 6| Bueno | 3[3]|3[3] 12 Bueno 113] 1 |5]| Regular 1 3 4 | Regular| 35 Bueno
43 313 6 | Bueno | 3 1 4 | Regular [ 3| 3 6| Bueno |23 |1]|2]| 8 Regular | 23] 2 |7 Bueno 2 1 3 Malo | 34 Regular
44 313 6 | Bueno | 3 3 6 Bueno | 2| 2 4| Regular | 3]2]|2]3]| 10 Bueno 112] 3 |6]| Regular 2 2 4 | Regular| 36 Bueno
45 313 6 Bueno 3 3 6 Bueno [ 3| 3 6| Bueno [2 (2|23 9 Bueno 212|137 Bueno 2 3 5 Bueno | 39 Bueno
46 213 5 Bueno 3 3 6 Bueno | 3] 3 6| Bueno | 33|32 11 Bueno 212|216 Regular 2 3 5 Bueno | 39 Bueno
47 3(3 6 Bueno 3 3 6 Bueno | 3] 3 6| Bueno |1 (2|3 |1 7 Regular 2131318 Bueno 3 3 6 Bueno | 39 Bueno
48 313 6 Bueno 3 3 6 Bueno |3 |3 6| Bueno [ 21|23 8 Regular | 33| 3 |9 Bueno 2 1 3 Malo | 38 Bueno
49 2|3 5 Bueno 3 3 6 Bueno [ 3] 3 6| Bueno | 2|2|3[2] 9 Bueno 31328 Bueno 2 2 4 | Regular| 38 Bueno
50 2|1 3 Malo 1 1 2 Malo 2|1 3| Malo |[2]2]2]|2]| 8 Regular | 1] 1] 2 | 4 Malo 2 1 3 Malo | 23 Malo
51 2|2 4 | Regular | 2 1 &) Malo 2|2 4| Regular | 1| 1| 1]|1]| 4 Malo 2111 |4 Malo 2 2 4 | Regular| 23 Malo
52 113 4 | Regular| 1 1 2 Malo 111 2| Malo | 2[2]|2[3] 9 Bueno 12| 2 |5 Regular 2 2 4 | Regular| 26 Regular
53 2|3 5 Bueno 2 3 5 Bueno | 3] 3 6| Bueno [1[2]|1[1]| 5 Malo 2123 |7 Bueno 2 2 4 | Regular| 32 Regular
54 1]3 4 | Regular| 3 3 6 Bueno | 1] 3 4| Regular [ 3|3 [1]3]| 10 Bueno 1(2|1]4 Malo 1 1 2 Malo | 30 Regular
55 113 4 | Regular| 3 3 6 Bueno | 1] 3 4| Regular [ 3|3 [3]3]| 12 Bueno 312 1 |6]| Regular 1 3 4 | Regular| 36 Bueno
56 313 6 Bueno 1 3 4 Regular | 3 | 3 6| Bueno [ 32|31 9 Bueno 312|318 Bueno 2 2 4 | Regular| 37 Bueno
57 313 6 Bueno 3 B 6 Bueno [ 3] 3 6| Bueno |2 [3]|3[1] 9 Bueno 22 LS Bueno 3 1 4 | Regular| 38 Bueno
58 313 6 Bueno 3 3 6 Bueno | 3] 3 6| Bueno | 3[3|3[1] 10 Bueno 313 1|7 Bueno 1 3 4 | Regular| 39 Bueno
59 2|3 5 Bueno 3 2 5 Bueno | 3] 3 6| Bueno |2 |2|2[2] 8 Regular | 1 (2| 2 | 5| Regular 2 2 4 | Regular| 33 Regular
60 3(3 6 Bueno 3 2 5 Bueno | 2| 2 4| Regular [ 22|23 9 Bueno S 22 K Bueno 2 1 3 Malo | 35 Bueno
61 2 (1 3 Malo 2 1 3 Malo 2|2 4| Regular [ 1|2 [2]|2| 7 Regular |2 [1]| 1|4 Malo 1 3 4 | Regular| 25 Regular
62 313 6 Bueno 3 3 6 Regular | 3 | 3 6| Bueno [ 3|2 (|3|3]| 11 Bueno 13| 2 | 6| Regular 3 3 6 | Bueno | 41 Bueno
63 313 6 Bueno 3 1 4 Regular | 3 | 3 6| Bueno | 1|1|2[3]| 7 Regular | 33| 3 |9 Bueno 1 1 2 Malo | 34 Regular
64 113 4 | Regular| 3 2 5 Bueno [ 2] 2 4| Regular | 2|13|2]|2]| 9 Bueno 2 (2| 1 ]5]| Regular 1 3 4 | Regular| 31 Regular
65 311 4 |Regular| 1 3 4 | Regular | 3| 3 6| Bueno |3 |3]|3]|3] 12 Bueno 1]13] 1 |5]| Regular 1 3 4 | Regular| 35 Bueno
66 313 6 Bueno 3 1 4 Regular | 3 | 3 6| Bueno |1 |1 |1[1]| 4 Malo NN 3 Malo 1 1 2 Malo | 25 Regular
67 313 6 Bueno 3 3 6 Bueno | 2] 2 4| Regular [ 3| 2(2]3]| 10 Bueno 12| 3 |6 Regular 2 2 4 | Regular| 36 Bueno
68 313 6 Bueno 3 3 6 Bueno | 3] 3 6| Bueno [1[1|1[1]| 4 Malo RT3 Malo 1 1 2 Malo | 27 Regular
69 213 5 Bueno 3 3 6 Bueno | 3| 3 6| Bueno [ 11212 5 Malo 211|114 Malo 1 1 2 Malo | 28 Regular
70 313 6 Bueno 3 3 6 Bueno [ 3] 3 6| Bueno | 1[2|1[1] 5 Malo 1(1]1]3 Malo 1 1 2 Malo | 28 Regular
71 2|3 5 Bueno 2 B 5 Bueno | 3] 3 6| Bueno |1 [2|1[1] 5 Malo 1(1]1]3 Malo 1 1 2 Malo | 26 Regular
72 113 4 | Regular| 3 3 6 Bueno | 1] 3 4| Regular | 33| 1]3] 10 Bueno 2] 1|4 Malo 1 1 2 Malo | 30 Regular
73 113 4 | Regular| 3 3 6 Bueno | 1] 3 4| Regular [ 3|3 [3]|3]| 12 Bueno 32| 1 |6]| Regular 1 3 4 | Regular| 36 Bueno
74 3(3 6 Bueno 1 8 4 Regular | 3 | 3 6| Bueno |32 |3 |1 9 Bueno 312|318 Bueno 2 2 4 | Regular| 37 Bueno
75 3(3 6 Bueno 3 3 6 Bueno | 3] 3 6| Bueno |2 (3|3 |1 9 Bueno 212|317 Bueno 3 1 4 | Regular| 38 Bueno
76 3(3 6 Bueno 3 3 6 Bueno | 3] 3 6| Bueno | 3(3|3(1] 10 Bueno 3RS 7 Bueno 1 3 4 | Regular| 39 Bueno
77 213 5 Bueno 3 2 5 Bueno | 3] 3 6| Bueno | 22| 2[2]| 8 Regular | 1 (2| 2 | 5| Regular 2 2 4 | Regular| 33 Regular
78 313 6 Bueno 3 2 5 Bueno | 2] 2 4| Regular | 21 2]|2]|3]| 9 Bueno BRLCHE2E 8 Bueno 2 1 3 Malo | 35 Bueno
79 2 (1 3 Malo 2 1 3 Malo 2|2 4| Regular [ 1|2 |2]|2| 7 Regular | 21| 1|4 Malo 1 3 4 | Regular| 25 Regular
80 3(3 6 Bueno 3 3 6 Bueno | 3] 3 6| Bueno | 32|33 11 Bueno 11326 Regular 3 3 6 Bueno | 41 Bueno




81 313 6 Bueno 3 1 4 Regular | 3 | 3 6| Bueno | 1|1 |23 7 Regular [ 33| 3 |9 Bueno 1 1 2 Malo | 34 Regular
82 113 4 |Regular| 3 2 5 Bueno 2|2 4 [ Regular [ 2 [3]2]2] 9 Bueno 2820 sl 5 Regular 1 3 4 | Regular| 31 Regular
83 311 4 |Regular| 1 3 4 Regular | 3 | 3 6| Bueno |3 |33 |3 12 Bueno IR 5 Regular 1 3 4 | Regular| 35 Bueno
84 3(3 6 Bueno 3 1 4 Regular | 3| 3 6| Bueno [ 2|3 |1([2] 8 Regular 243 -7 Bueno 2 1 3 Malo 34 Regular
85 313 6 Bueno 3 3 6 Bueno | 2 | 2 4| Regular | 1[2|2]3[ 8 Regular 1121 ]4 Malo 2 2 4 | Regular| 32 Regular
86 313 6 Bueno 3 3 6 Bueno | 3| 3 6| Bueno |1 |1 |11 4 Malo 111113 Malo 1 1 2 Malo | 27 Regular
87 2 (3 5 Bueno 3 3 6 Bueno 3(3 6| Bueno |2 | 1|3 [2] 8 Regular 1 28 2 5 Regular 1 1 2 Malo 32 Regular
88 313 6 Bueno 3 3 6 Bueno 313 6| Bueno | 1|2 (|31 7 Regular 213|318 Bueno 3 3 6 Bueno | 39 Bueno
89 313 6 Bueno 3 3 6 Bueno 33 6| Bueno | 2 |1 |2(3 8 Regular 313|319 Bueno 2 1 3 Malo 38 Bueno
90 2|3 5 Bueno 3 3 6 Bueno | 3| 3 6| Bueno [1[1]1[2]| 5 Malo 1(1|2 |4 Malo 2 2 4 |Regular| 30 Regular
1 14(10| 0 12 16 |0 12/5|0 26 23 (28 3420 39 239

2 241110 11 16 |0 19(17| 0 33 35|27 27 (36| 24 270

3 52(79]| 0 67 58 |0 59[68| 0 31 32 (35 29(34 | 27 571

Total [90|90| 0 90 9 |0 90 (90| 0 90 90 | 90 90|90 | 90 1080




Anexo 8
VALIDEZY CONFIABILIDAD CON EL ALFA DE CRONBACH

El valor del alfa de Cronbach para el instrumento de habilidades directivas fue:

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100.0
Casos Excluidos? 0 .0
Total 30 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.701 15

Esto quiere decir que el instrumento de Habilidades Directivas es aceptable en un

0.701 por lo tanto los resultados son confiables segin las recomendaciones de

George y Mallery.

El valor del alfa de Cronbach para el instrumento de Clima organizacional fue:

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vélidos 30 100.0
Casos Excluidos® 0 .0
Total 30 100.0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.716 15

Esto quiere decir que el instrumento de Clima organizacional es aceptable en un
0.716 por lo tanto los resultados son consistentes o confiables segun las

recomendaciones de George y Mallery.



Anexo 9

Institucion Educativa ”Maria Inmaculada”




Anexo 10

Ficha de validacion de instrumentos 01




Anexo 11

Ficha de validacion de instrumentos 02




Anexo 12

Ficha de validacion de instrumentos 03




