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Resumen

Este trabajo de investigacion tiene como propoésito determinar las repercusiones del
estilo de liderazgo directivo en el clima organizacional y en la satisfaccién laboral de
los docentes de las instituciones educativas oficiales del margen izquierdo de la zona
rural del municipio de Lorica, Colombia. Para el estudio de la satisfaccion laboral se
construyd un instrumento a partir de la revision de trabajos investigativos, con 62
items, fue sometido a analisis de fiabilidad (Alpha de Cronbach) resultando un
coeficiente de 0.958, indicando muy alta confiabilidad. Se determinaron 9
dimensiones, con puntuaciones promedio: Trabajo Personal: 4.86, Orgullo de
Pertenencia: 4.76, Administracion: 4.37, Trabajo en Equipo: 3.31, Supervision: 4.47,
Comunicacion: 4.48, Capacitacion y Desarrollo: 2.68, Ambiente Fisico y Cultural:
2.50, y Promocién: 3.93. La poblacién estuvo compuesta por 237 personas, se
distribuyé la muestra de 127 participantes utilizando el muestreo probabilistico
estratificado. Para la determinacion del estilo de liderazgo de los rectores, se utilizo
un instrumento que consta de 61 items, como resultado del analisis de fiabilidad se
tiene un coeficiente de 0,851. Para determinar el estilo de liderazgo de los rectores se
identificaron 9 dimensiones, con puntuaciones promedio: Influencia Idealizada
Atribuida: 4.53, Influencia ldealizada Conductual: 4.67, Motivacion Inspiracional:
4.47, Estimulacion Intelectual: 4.50, Consideracion Individualizada: 4.23,
Recompensa Contingente: 4.64, Direccion por Excepcion Activa: 4.17, Direccidn por
Excepcion Pasiva: 1.83, Laissez-Faire: 1.89. Para esta etapa del estudio participaron 7
rectores. Se calcularon estadisticas descriptivas y se aplicd el coeficiente de
correlaciébn Spearman a las dimensiones analizadas, utilizando un nivel de
significancia bilateral de 0.0.1. Se concluye que si existe relacion significativa entre

las dimensiones.



Abstract

The purpose of this research work is to determine the repercussions of the managerial
leadership style in the organizational climate and in the job satisfaction of the
teachers of the official educational institutions of the left bank of the rural area of the
municipality of Lorica, Colombia. For the study of job satisfaction, an instrument was
constructed from the review of investigative works, with 62 items, it was subjected to
reliability analysis (Cronbach's Alpha), resulting in a coefficient of 0.958, indicating
very high reliability. 9 dimensions were determined, with average scores: Personal
Work: 4.86, Pride of Belonging: 4.76, Administration: 4.37, Teamwork: 3.31,
Supervision: 4.47, Communication: 4.48, Training and Development: 2.68, Physical
and Cultural Environment: 2.50, and Promotion: 3.93. The population consisted of
237 people; the sample of 127 participants was distributed using stratified
probabilistic sampling. To determine the leadership style of the principals, an
instrument consisting of 61 items was used, as a result of the reliability analysis, a
coefficient of 0.851 was obtained. To determine the leadership style of the principals,
9 dimensions were identified, with average scores: Attributed Idealized Influence:
4.53, Behavioral Idealized Influence: 4.67, Inspirational Motivation: 4.47, Intellectual
Stimulation: 4.50, Individualized Consideration: 4.23, Contingent Reward: 4.64,
Active Management by Exception: 4.17, Passive Management by Exception: 1.83,
Laissez-Faire: 1.89. For this stage of the study, 7 principals participated. Descriptive
statistics were calculated and the Spearman correlation coefficient was applied to the
analyzed dimensions, using a bilateral significance level of 0.0.1. It is concluded that

there is a significant relationship between the dimensions.
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Introduccién

Este trabajo busca dar a conocer el concepto de clima laboral, mas especificamente
el concepto de satisfaccion laboral, su relacion con el estilo de liderazdo directivo y

sus aplicaciones en el contexto educativo.

(Tapia & Cubo, 2019) Sefialan que las variables con mayor incidencia en los
resultados de aprendizaje de los estudiantes son la “calidad del profesor” y el
“liderazgo directivo” en las IE, esto segun multiples investigaciones internacionales
(Barber & Moursehd, 2008; Leithwood, 2009; Pedraja-Rejas, Rodriguez-Ponce &
Rodriguez-Mardones, 2016)

En tal sentido, (Alcantar, Maldonado, & Arcos, 2012), mencionan que Toro (1992)
plantea que el clima laboral es una percepcién que los miembros de una organizacion
configuran de acuerdo a la realidad de su trabajo, basada en las caracteristicas,

interacciones, valoraciones y condiciones de trabajo que la misma ofrece.

Por otro lado, (Navarro, 2018) ofrece una concepcion de clima laboral, basada en lo
descrito por Gonzalez y Parera (2005), quienes consolidan el concepto del mismo
como una sumatoria de factores entre los que se encuentran: “los estilos de direccion,
los sistemas de recompensa, la comunicacion, la supervision, la toma de decisiones,
la solucion de problemas y otros” (p.17). En concordancia con la definicion
desarrollada por Stoner et al., (1996), el estilo de liderazgo debe basarse en el

desarrollo del potencial del equipo.

Por tanto, se hace necesario comprender que liderazgo y direccion son conceptos que
tienden a considerarse como sinénimos, pero realmente poseen diferencias
sustanciales. (Pautt, 2011), reflexiona sobre las diferencias existentes entre el

liderazgo y la direccion. Aclarando que estos conceptos se distinguen en la medida



XXi

que: “el directivo se hace obedecer y al lider lo siguen voluntariamente; el directivo
influye y el lider inspira; el directivo tiene subordinados y el lider, seguidores; el

directivo tiene autoridad, pero, el lider tiene poder” (p.223),

Teniendo en cuenta lo anteriormente planteado se debe procurar la correcta gestion
del talento humano, ya que este constituye el activo mas importante de una
organizacion y favorece el desempefio de la institucién en general, ya que contribuye
a mantener equipos de trabajo comprometidos y motivamos, consiguiendo que las
tareas sean realizadas con eficiencia y eficacia. En general, permitiendo que se
establezcan interacciones y actitudes positivas en el equipo de trabajo que conlleven a
la optimizacion de los procesos y a la consecucion de la efectividad del sistema de la

organizacion.

La manera como los subordinados perciben el clima laboral esta relacionada
ampliamente con la forma en como sus superiores ejercen la direccion, este aspecto
puede influenciar de forma positiva o negativa las relaciones del equipo de trabajo, la

motivacion de sus integrantes, y por ende su productividad.



CAPITULO | CONTEXTUALIZACION DE LA

PROBLEMATICA



1.1. Descripcion de la Problematica

“La educacion es un proceso social cuya intencion es la formacion integral de las
personas” (Vincezi & Tudesco, 2009, pag. 3). La educacion constituye un factor de
cambio en la sociedad, es motor de equidad, crecimiento, desarrollo sostenible, y
facilitadora de una cultura de paz y reconciliacién; por tanto supone el desafio de
transferir conocimientos, habilidades y actitudes, que potencien las capacidades del
ser humano individualmente y colectivamente, habilitandolo para interpretar y
transformar la realidad de su contexto actual y futuro, mejorando las oportunidades,
sociales y economicas de la poblacion; vinculando la realidad de las regiones, el pais

y el mundo.

La extension de la educacién o su democratizacion ha sido, desde tiempos
remotos hasta el presente, una aspiracion asociada con el progreso de la
humanidad, las sociedades y las personas. El acceso a la educacion, es decir,
la oportunidad y posibilidad real de lograr la educacion, en razén de las
aspiraciones y necesidades de las poblaciones, ha sido y es una revolucion
social. (Batista, 2006, pag. 28)

En América Latina, tal vez no exista ningln tema mas urgente que el de la
educacion para enfrentar los enormes desafios de este siglo, signado por el
cambio tecnoldgico acelerado y la profundizacion de todo tipo de
desigualdades. (Waissbluth, 2018, pag. 6)

América latina, en promedio, presenta el nivel de cobertura en secundaria
esperable de acuerdo con sus caracteristicas. En lo referente a calidad
educativa, lo caracteristico de la situacidn regional, en este sentido, es que al
interior de los paises se debe enfrentar simultdneamente desafios de

escolarizacion y aseguramiento de condiciones minimas para un buen



aprendizaje (pendientes del siglo XX) y al mismo tiempo desafios propios del
siglo XXI, como la disminucion de la brecha digital, el desarrollo de
habilidades para el aprendizaje autbnomo y la resolucion de problemas,
aspectos criticos para participar en la sociedad del conocimiento y ejercer la
ciudadania en ambientes cada dia mas plurales y globalizados (UNESCO,
2013, pag. 100)

Referente a lo anterior, se evidencian progresos en términos de cobertura, sin
embargo, la calidad es un tema aparte. La manifiesta desigualdad que existe entre los
paises latinoamericanos y al interior de cada pais, dificulta la equidad educativa y el

cumplimiento de los estandares minimos de calidad.

En Colombia, en las ultimas dos décadas, el sistema educativo ha
experimentado una transformacion fundamental. EI acceso a la educacion ha
sido una prioridad, con politicas ambiciosas que buscan incrementar el
namero de estudiantes matriculados en todos los niveles (...).Colombia,
actualmente enfrenta dos retos cruciales: cerrar las brechas existentes en
términos de participacion y mejorar la calidad de la educacion para todos. Las
desigualdades comienzan a temprana edad; muchos nifios desfavorecidos
nunca van a la escuela, 0 no empiezan a tiempo o asisten a instituciones de
menor calidad. (OECD, 2018, pag. 15)

Actualmente la educacion se enfrenta a retos como: La formacion de individuos
creativos, criticos, emprendedores, competentes, con altos dotes sociales, aptos para
trabajar de manera colectiva y con capacidad de adaptacion; la inclusion social; la
interaccidn de los contenidos, pedagogia y tecnologia (las TIC incluidas). EI contexto
global requiere que la formacién se adapte a las demandas de un entorno cambiante,

de modo que el proceso de ensefianza — aprendizaje sea realmente significativo.

origen socioecondmico a ubicacion de un estudiante aun tienen demasiado
“El la ub d tudiant t d d

impacto en el acceso a la educacion y en sus logros en Colombia” (OECD, 2018, pag.



16). Particularmente, se observa que las condiciones educativas, y en general de vida
en las zonas rurales (que por lo general son zonas geogréaficas de dificil acceso)
suponen un reto por las limitantes propias de entorno. Las diferencias sociales,
econdmicas, culturales y situaciones precarias dificultan que los nifios y jovenes
reciban formacién en condiciones Optimas, reduciendo las posibilidades reales de

desarrollo para todos.

Teniendo en cuenta lo anteriormente expuesto, el papel de los rectores y docentes en
la formacion de estos estudiantes es fundamental, pues, a pesar de las dificultades
propias de estos entornos, las instituciones educativas tienen el reto de alcanzar los
estandares de calidad estipulados, con el fin de brindar a estas poblaciones una
educacion pertinente que contribuya a la reduccion de las brechas existentes. En este
sentido, se requiere del personal directivo y docente altos niveles de compromiso,

eficacia, eficiencia y productividad.

En la actualidad, se han adelantado multiples estudios sobre la incidencia de
las condiciones socio laborales, Ramirez, R. R. (2002); Dipp, A. J., Flores, J.
A. T., & Gutiérrez, R. V. (2010); de Frutos, J. A. A., Gonzélez, P., Cafadas,
A. M., Torre, J. I. P.,, & Gonzalez, M. R. (2007); y en especifico de la
satisfaccion laboral en la productividad, Lopez, J. (2010); Pizarro Silva, C.
M. (2017); en las actitudes cooperativas; el absentismo, i Grau, J. B., de Diego
Vallejo, R., Tomas, E. A., & Rodriguez, M. A. M. (2005); las necesidades
psicoldgicas y el bienestar de los empleados, Lacoma Latorre, B., & Aznar

Cebamanos, M.

En los docentes, la satisfaccion laboral es una variable que depende de
diversos factores relacionados con la evaluacién que el profesor hace de su
ambiente laboral, esta es resultado de la dindmica que existe entre: El aspecto
cognoscitivo, es decir, las creencias e ideologias que la persona tiene hacia su

trabajo. EIl aspecto afectivo, que incluye las emociones que experimenta al



desempefiar su trabajo y sentirse parte de éste. Y el aspecto conductual, que se
refiere al comportamiento mismo que el individuo realiza en el desempefio de
su labor. (Linares & Gutiérrez, 2010, pag. 33)

Como se cit6 en (Lacoma, 2017, pdg. 7). La motivacion suele determinar la
conducta y el desempefio del individuo, permitiéndole alcanzar niveles
mayores de eficacia en sus funciones (Ringelhan, Wollersheim, Welpe,
Fiedler & Sporrle, 2013), (...). La motivacién de los maestros es un factor
determinante en el proceso de ensefianza-aprendizaje afectando positiva o
negativamente en la calidad educativa del sistema (Espinosa-Diaz & Tous-
Pallares, 2011). Estos motivos quedarian justificados porque un profesorado
motivado tiene un mayor compromiso docente y un mayor nivel de

satisfaccion laboral (Cheon, Reeve & Yu Jang, 2014).

Por consiguiente, las circunstancias particulares de cada centro educativo y del
docente pueden afectar de manera significativa el grado de conformidad de este

respecto al entorno.

El rector del centro educativo desempefia un rol fundamental, debido que es quien
coordina, organiza y supervisa el desempefio de los empleados; buscando alcanzar la
eficacia en los procesos, la eficiencia del talento humano y la efectividad del sistema
en general. En este sentido, el estilo de liderazgo de los directores suele ser un factor
notable en lo que concierne al clima laboral y la satisfaccion de los miembros de la
Institucién Educativa (1.E), llegando a influir en el grado de motivacion y

productividad de los empleados.

Los contextos escolares son multiples. Las condiciones laborales de los docentes de
las zonas rurales son bastante singulares. Particularmente los educadores de las
instituciones oficiales rurales del municipio de Lorica laboran en condiciones
limitantes debido a la ubicacidén geografica de estas, la carencia de infraestructura y

recursos, y en general las dificultades propias del contexto que dificultan el



desempefio de la labor. Estas circunstancias influyen en la percepcion de estos en
cuanto al grado de satisfaccion laboral, sumado a esto se percibe en ocasiones un
clima laboral negativo debido a la inflexibilidad con la que se manejan los procesos,
la falta de empatia y la dificultad para comunicar de manera asertiva pensamientos y

sentimientos.

En efecto, la satisfaccion laboral, la motivacion y la productividad de los trabajadores
se encuentran intimamente ligadas. En lo referente a la educacion resulta importante
asegurar la satisfaccion de los colaboradores; debido a que los docentes desempefian
un rol fundamental en cuanto a la calidad del servicio educativo. Altos niveles de
satisfaccion favorecen la innovacion, el compromiso y la optimizacion en la
ejecucion de la labor docente, un aspecto fundamental para el desarrollo estratégico
de las I.E; mientras que la insatisfaccion de estos podria coadyuvar al incremento en

la brecha existente en educacion.

Por consiguiente, se propone la realizacion de un analisis correlacional entre el estilo
de liderazgo, la satisfaccion laboral y el clima organizacional en las |.E pertenecientes

a la zona rural del municipio de Lorica del departamento de Cérdoba.

1.2. Formulacion de la Pregunta de Investigacion

¢Qué repercusiones tiene el estilo de liderazgo directivo en el clima organizacional y
en la satisfaccion laboral de los docentes de las instituciones educativas oficiales de la

margen izquierda de la zona rural del municipio de Lorica?



1.3. Hipotesis

1. Existe relacion significativa entre las dimensiones del clima organizacional de los
docentes de las instituciones educativas oficiales de la margen izquierda de la Zona
rural del Municipio de Lorica.

2. Existe relacion significativa entre las dimensiones del estilo de liderazgo de los
directores de las instituciones educativas oficiales de la margen izquierda de la Zona
rural del Municipio de Lorica.

1.4. Objetivos de la Investigacion

1.4.1. Objetivo General

Determinar las repercusiones del estilo de liderazgo directivo en el clima
organizacional y en la satisfaccion laboral de los docentes de las instituciones

educativas oficiales de la margen izquierda de la zona rural del municipio de Lorica.

1.4.2. Objetivos Especificos

1. ldentificar las dimensiones del estilo de liderazgo directivo y el clima

organizacional en instituciones educativas.

2. Describir los diferentes tipos de liderazgo utilizados en las Instituciones Educativas

Oficiales en la margen izquierda de la Zona rural del municipio de Lorica.



3. Analizar la relacion existente entre las dimensiones del clima organizacional de los
docentes de las instituciones educativas oficiales de la margen izquierda de la Zona
rural del Municipio de Lorica.

4. Analizar la relacion existente entre las dimensiones del estilo de liderazgo directivo
de las instituciones educativas oficiales de la margen izquierda de la Zona rural del
Municipio de Lorica.

5. Evaluar el clima laboral de los docentes en las Instituciones Educativas oficiales en

la margen izquierda de la Zona rural del municipio de Lorica.

6. Describir la forma en la cual el estilo de liderazgo directivo afecta el clima y la
satisfaccion laboral de los docentes en las Instituciones Educativas Oficiales en la

margen izquierda de la Zona rural del municipio de Lorica.

1.5. Justificacion e Impacto

En el contexto global la educacion ha adquirido un lugar prioritario. Para los
gobiernos resulta importante cumplir con el reto de extension de la educacion a toda
la poblacidn, con el fin de contribuir al alcance de la equidad y disminuir la brecha

existente al interior de cada pais y con respecto a los indices mundiales.

Actualmente, se vive el transito de la era industrial a la era del conocimiento. Esto ha
obligado a las empresas y en particular a las instituciones de educacién béasica y
superior a adaptarse y adecuarse constantemente a un entorno cambiante, con el fin
de conservar su competitividad, pertinencia y calidad, de manera que se ha creado un

vinculo estrecho entre concepto de calidad y la gestion de la educacién.

Ademas de garantizar el derecho a la educacién se precisa que esta cumpla con los
estandares béasicos para asegurar su calidad, aspecto que resulta un poco mas

complicado de fortalecer en las zonas rurales, por los retos geograficos, las dindmicas



escolares y la falta de recursos. “Multiples teorias concluyen que la productividad es
una variable dependiente del esfuerzo que se realiza y de otras variables tanto
personales (habilidades y conocimientos), como del ambiente laboral, que a su vez
estan ligados a la motivacion y satisfaccion laboral”. (lllescas, 2015, pég. 42)

En definitiva, existe una relacion entre la satisfaccion laboral y la productividad de
los docentes, fundamental para el desarrollo de una ensefianza eficaz y de calidad.

El principal aporte de esta investigacion consiste en el analisis de la correlacion de
factores como el estilo de liderazgo de los directivos y el clima organizacional en los
niveles de satisfaccion de los docentes, de este modo reconocer que factores
contribuyen a la motivacion del personal docente, coadyuvando al alcance de la
efectividad del sistema en general.
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CAPITULO II: FUNDAMENTACION TEORICA DE LA

INVESTIGACION
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2.1. Bases teoricas, investigativas, conceptuales y legales

2.1.1. Bases tedricas

La educacion ha adquirido un lugar principal en las discusiones sobre el desarrollo
socioecondmico de los paises y el mundo. Para garantizar que el proceso formativo
realmente sea efectivo, se hace necesario que el modelo educativo sea pertinente al
contexto, ademas de que todos los actores que intervienen en €l se comprometan a
cumplir con las responsabilidades que le corresponden, esto solo es posible si se
establece una planeacion educativa que fortalezca las estructuras existentes y dirija a
la organizacion al cumplimiento de su mision, valiéndose de sus fortalezas y

corrigiendo sus debilidades.

Las IE son responsables de orientar y liderar respondiendo a las transformaciones
sociales, politicas y econdmicas, articulando entre lo pedagogico y la formacion en
valores, contribuyendo a que el estudiante crezca cognitiva, afectiva y moralmente de

manera integral.

Es debido a que se ha comprendido la importancia de la educacion, que esta es el eje
central de la agenda de desarrollo para 2030 y los objetivos de desarrollo sostenible,

pues, como se menciono anteriormente, la educacion es catalizadora del desarrollo.

Segun la prueba PISA 2019 (Programa para la Evaluacién Internacional de
Alumnos), en Colombia se observa que los estudiantes obtuvieron un rendimiento
menor que la media de los paises miembros de la OCDE (Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémico); ocupando el puesto 58 en lectura, 69 en
matematicas y 62 en ciencias. El andlisis de los resultados arrojé que la condicion

socioecondmica de los estudiantes explica el 14% de la variacién en rendimiento en
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lectura, cifra mayor que la media de la OCDE (12%), pero menor que la registrada en
Francia (18%), Hungria (19%), Peru (21%) y Uruguay (16%). (OECD, 2019)

El proceso formativo es de trascendental importancia, pues bien llevado dota a los
estudiantes de las capacidades necesarias para llevar a cabo de manera efectiva su
labor. Es mediante este que los educandos logran la configuracion de saberes y
desarrollan el pensamiento critico, facilitando la toma de decisiones y convirtiéndose
en propulsores de innovacion, competitividad y desarrollo social.

A grandes rasgos, el proceso educativo integra la familia, la escuela y la sociedad.
Cuando se habla de alcanzar calidad educativa, necesariamente implica la
intervencién de cada uno de los actores del proceso en multiples escenarios donde el

factor comdn es la responsabilidad colaborativa.

La ley general de educacién de Colombia especifica las obligaciones de los actores
que se encuentran involucrados en el proceso educativo. Primeramente, habla del
papel de la familia como ndcleo fundamental de la sociedad y educadora de los hijos
y luego resalta la importancia de la sociedad como veedora de la prestacion del
servicio educativo. (Ley 115, 1994)

(Tapia & Cubo, 2019) Sefialan que las variables con mayor incidencia en los
resultados de aprendizaje de los estudiantes son la “calidad del profesor” y el
“liderazgo directivo” en las IE, esto segiin multiples investigaciones internacionales
(Barber & Moursehd, 2008; Leithwood, 2009; Pedraja-Rejas, Rodriguez-Ponce &
Rodriguez-Mardones, 2016)

Por otra parte, el (Decreto 1278, 2002) ilustra sobre las funciones del docente y los
directivos docentes. Siendo la del primero todo lo que implica la realizacion directa y
sistematica de los procesos de ensefianza aprendizaje (responden por la planeacion,
evaluacion, calificacion, disciplina, orientacion y formacion de los estudiantes,

ademas de la atencion a padres de familia y acudientes). Son en definitiva los
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docentes actores fundamentales en el proceso educativo ya que son el puente que
conecta a la familia con la IE. Mientras que los directivos docentes son los
responsables del funcionamiento escolar dirigiendo técnica, pedagoégica y

administrativamente la labor.

Estos altimos son los responsables de la gestién en el contexto educativo, deben
promover espacios y suscitar dindmicas que conlleven al cumplimiento de la mision y
objetivos institucionales. A pesar de que los directivos, no son el Unico actor que
interviene en el logro de la calidad educativa, es claro que, por su papel de gestores
de los procesos directivos, administrativos, académicos y comunitarios, inciden en el
alcance de esta, debido a que depende en gran medida de como el director educativo
la conciba.

Antes de adentrarnos en el estudio del liderazgo en las organizaciones y su tipologia,
conviene definir un concepto que se encuentra intimamente ligado a este estudio, el
desempefio laboral; ya que la productividad y efectividad de la organizacion es

directamente proporcional a este.

2.1.1.1. Desempefio Laboral De Los Colaboradores.  (Ramirez, 2013) En su tesis
doctoral hace un recorrido en cuanto a la evolucion del término desempefio, nos
ofrece entre las conceptualizaciones estudiadas la de Viswesvaran y Ones (2000)
quienes sostuvieron que: “el desempeno da cuenta de las acciones, conductas y
resultados medibles que los trabajadores realizan para contribuir a las metas
organizacionales”. Mds adelante, nos ofrece un concepto mas completo al citar a
Campbell (1990), quien definié el desempefio como: “aquellas acciones o conductas
bajo el control de un individuo, que contribuyen al cumplimiento de las metas de una
organizacion y que pueden ser medidas de acuerdo con el nivel de suficiencia o

dominio (“proficiency”) del individuo” (Pag. 59)
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Existen diversos métodos para realizar la medicién del desempefio laboral de los
miembros de una organizacion, la determinacion de cual usar depende en gran
medida de que aspecto del desempefio se quiera medir, por lo que existen técnicas
especificas de evaluacion: en caso de que el evaluador desee evitar el uso de formatos
complejos y desee argumentar ampliamente las fortalezas y debilidades detectadas en
el evaluado, recurrira a un “ensayo critico”. Por otro lado, si lo que se desea medir es
la eficacia de un trabajador al realizar determinada labor, se podré hacer a través de
un inventario de “incidentes criticos”. Si se desea medir la cantidad, calidad de
trabajo, conocimientos y cooperacion, entonces sera conveniente usar una “escala
grafica de calificacion”. Ahora bien, si se quiere medir las conductas reales de trabajo
en lugar de rasgos generales, se pueden combinar dos de los métodos mencionados
anteriormente, incidentes criticos y escalas graficas, que dan origen a la “escala de
calificacion basada en el comportamiento”. Pero, si lo que se requiere es una
comparacion de rendimientos entre empleados, entonces la “comparacion forzada”

seria la técnica apropiada. (Sum, 2015)

En este sentido, segun (Ramirez, 2013), de manera cualitativa un trabajador podra
tener un nivel de desempefio, muy malo, con calidad no satisfactoria, con calidad
minima, con calidad satisfactoria y con calidad méxima, en la medida que sus
comportamientos y acciones contribuyan al cumplimiento de las metas

organizacionales. (Pag. 278)

. Siendo considerado un nivel muy malo aquel que “No alcanza
los estdndares minimos de calidad establecidos. Con frecuencia los
resultados no son aprovechables”, “So6lo puede realizar eficientemente
unas pocas tareas fijas”, “No coopera con nadie. Siempre predominan
sus intereses personales”, “Evita todo esfuerzo. Se limita a cumplir
con su trabajo.”, “Se bloquea y se paraliza. Es incapaz de buscar una
salida”, “No se adapta a nadie. Son los otros en el trabajo los que

deben adaptarse a sus peculiaridades”, “Se opone a nuevas formas o



15

nuevos métodos de trabajo. Se incomoda ante tales propuestas”, “No
reconoce ni discrimina el impacto potencial de factores del entorno de
la empresa”, “No propone ni ofrece nada. No tiene ninguna idea que
vender”

o Desempefio con calidad no satisfactoria, se refiere a aquel en
que el colaborador “Suele moverse entre los valores minimos y medios
de los estandares. Es necesario revisar los resultados”, “Puede
desempefiar de modo eficiente parte de las tareas de su puesto de
trabajo, pero no todas”, “Si no se perjudican sus intereses personales,
colabora de vez en cuando”, “Es trabajador y supera pequeios
obstaculos pero se rinde facilmente”, “Intenta adaptarse a situaciones
inciertas o inesperadas con resultados mas bien pobres”, “Intenta ser
flexible y agradable al trabajar con otros, sin embargo su rendimiento
se resiente segun con quien trabaja”, “Acepta con resignacion nuevos
métodos y procedimientos de trabajo”, “A veces identifica algin
aspecto del entorno potencialmente importante para la empresa”, “Con
ayuda es capaz de hacer presentaciones, propuestas... dignas pero
mejorables”.

o Desempefio con cumplimiento minimo de estandares. El
colaborador situado en este nivel se caracteriza porque “El resultado es
aceptable”, “Es capaz de llevar a cabo de modo eficiente todas las
tareas que corresponden a su puesto de trabajo”, “Coopera con otros
en la unidad de trabajo cuando es necesario, pero sin excederse”,
“Persiste en superar obstaculos para completar la tarea. Busca metas
interesantes y de vez en cuando realiza un trabajo adicional”, “Se
adapta a situaciones inciertas e imprevisibles con resultados diferentes
segun los casos”, “Es una persona flexible y abierta en la relacién con

los demas, pero pone ciertas condiciones para obtener un buen
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resultado”, “Se limita a utilizar nuevos métodos y procedimientos de
trabajo”, “Explora sistematicamente el entorno para identificar
factores que pueden influir en la empresa”, “Sus propuestas y
sugerencias las presenta bastante bien y suelen ser aceptadas”.

o Desempefio satisfactorio, aqui el colaborador: “Cumple
satisfactoriamente los estandares de calidad, aunque no suele llegar a
los niveles maximos”, “Es capaz de llevar a cabo de modo eficiente un
gran nimero de tareas distintas propias de puestos de trabajo del
mismo nivel”, “Ofrece su ayuda y coopera desinteresadamente con
miembros de la unidad de trabajo”, “Toma la iniciativa para resolver
un problema de trabajo. Afronta retos dificiles de manera entusiasta”,
“Su respuesta ante situaciones inciertas e inesperadas es lenta pero
positiva y aceptable”, “Ajusta su conducta a las circunstancias
laborales y a las caracteristicas de los demas, obteniendo un buen
resultado laboral”, “Le gusta probar nuevos métodos y procedimientos
de trabajo”, “Valora el impacto diferencial de distintos aspectos del
entorno en la actividad de la empresa”, “Sus ideas e iniciativas estan
bien presentadas y en general son bien acogidas”.

o Desempefio maximo. El colaborador que se ubica en este nivel
de desempenio “Siempre cumple los estandares maximos de calidad
establecidos”, “Es capaz de realizar de modo eficiente un gran nimero
de tareas distintas propias de puestos del mismo nivel e incluso de
otros”, “Coopera activamente con otros por el bien del equipo, ain a
costa de sus intereses personales”, “Toma la iniciativa para hacer lo
necesario para alcanzar los objetivos, yendo mas alla del deber y del
resultado esperado”, “Se adapta de modo rapido, facil y eficaz a
cambios inesperados y a situaciones poco claras”, “Es abierto en el

trato con los demas y se adapta y ajusta facilmente. Trabaja bien y
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eficazmente con cualquier persona”, “Es un entusiasta de nuevos
métodos. Imagina, crea nuevos métodos y procedimientos de trabajo
mas eficaces”, “Se anticipa y promueve cambios necesarios teniendo
en cuenta ciertos aspectos del entorno”, “Es conocido como un

vendedor de éxito. Tiene gran credibilidad para influir en los demas”.

2.1.1.2. Liderazgo del Directivo Docente. Aristoteles, bautizé al ser humano como
un “animal politico” refiriéndose a la dimension social de este; ya que es social por
naturaleza tiende agruparse y realizar trabajo de manera conjunta cuando existe un
objetivo comun, necesariamente en estas situaciones con el fin de mantener un orden
que permita el cumplimiento de ese objetivo, se requiere de una figura que logre
influenciar positivamente el pensar y actuar de los integrantes de la colectividad en
cuestion. En el caso particular de las instituciones que prestan el servicio de

educacion, el directivo docente es quien lidera a la comunidad educativa.

El liderazgo directivo es un tema de creciente importancia, esto es debido a que el
director educativo tiene un papel fundamental en cada uno de los procesos que se
originan al interior de la Institucion Educativa, ya que es quién gestiona a la I.E
conduciéndola al mejoramiento continuo de sus procesos, con el fin de mantener su

pertinencia en un contexto cambiante y exigente.

La peculiaridad de esta posicidn requiere de habilidades administrativas y de gestion
de los recursos financieros y humanos de los cuales dispone la I.E, esta gestion se
encuentra intimamente ligada con la motivacion, el desempefio docente y el

desempefio de la institucion en general.
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En Colombia, el rector y el director rural tienen la responsabilidad de dirigir
técnica, pedagoOgica y administrativamente la labor de un establecimiento
educativo. Es una funcion de caracter profesional que, sobre la base de una
formacion y experiencia especifica, se ocupa de lo atinente a la planeacion,
direccion, orientacion, programacion, administracion y supervision de la
educacion dentro de una institucion, de sus relaciones con el entorno y los
padres de familia, y que conlleva responsabilidad directa sobre el personal
docente, directivo docente a su cargo, administrativo y respecto de los
alumnos. (Decreto 1278, Articulo 6, 2002, pag. 2)

El concepto de autoridad es de fundamental importancia para la comprension de lo

que implica ser lider.

(Cruz, 2010), en su articulo realiza un andlisis del concepto de autoridad con base en
el pensamiento de Aristoteles, aplicado al comportamiento administrativo, para lo

cual se sustenta en (Buckley, 1993) quien define la autoridad como:

El control de la conducta de otros para la promocion de metas colectivas,
basada en alguna forma discernible de consentimiento cognoscible de éstos.
La autoridad implica una sujecion informada y voluntaria, que es un estado
psicolégico definido, y una coordinacién o identidad de las orientaciones

hacia metas de los controladores y controlados. (p.271)

La validez de la autoridad es dada por la legitimidad que le atribuyen los
subordinados, a causa del reconocimiento de que alguien mas posee mejores
posibilidades para orientar determinados procesos. Subordinados y superiores poseen
una responsabilidad compartida; ya que poseen un propdsito comun, el superior
ejerce cierto control social sobre los individuos (ofreciendo la posibilidad de validar
colectivamente el actuar de la autoridad), quienes deciden someterse voluntariamente
a las ordenes y mandatos de este con la finalidad de alcanzar los objetivos
establecidos. (Cruz, 2010)
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La autoridad es un factor intrinseco en las organizaciones, es necesaria ya que
proporciona claridad a la estructura de la misma, dando potestad a uno o varios
individuos para administrar y regular los procesos de la institucion. En este sentido
Koontz, Harold; Weihrich, Heinz y Cannice, Mark (2008) definen el liderazgo como
el arte o proceso de influir en las personas para que se esfuercen voluntaria y

entusiastamente en el cumplimiento de metas grupales. (Guerrero, 2017)

De modo similar (Garcia M. , 2010) en su articulo sobre liderazgo transformacional y
cambio organizacional, sintetiza la definicién de liderazgo de (Bustamante y Barreat,
1998) como la capacidad que algunos tienen de influir sobre otros; en ocasiones por
la autoridad que le atribuye un cargo y en otros casos de acuerdo con sus
caracteristicas y actitudes, siendo esta Ultima generadora de entusiasmo en los

seguidores.

En su articulo (Lupano & Castro, Estudios sobre el liderazgo. Teorias y evaluacion,
2006), realizan una diferenciacién entre el concepto de “liderazgo” y el concepto de
“direccion”. Siendo el liderazgo la capacidad de generar cambios basados en valores
e intercambios emocionales, sobresaliendo aspectos como la innovacién y la
flexibilidad. Por otro lado, definen la direccion como un proceso que se vale de
criterios racionales que posibilitan el cumplimiento de obligaciones, por tanto, da

especial importancia a la eficiencia y la estabilidad.

De modo similar (Pautt, 2011) reflexiona sobre las diferencias sustanciales entre el
liderazgo y la direccion. Aclarando que estos conceptos se distinguen en la medida
que: “el directivo se hace obedecer y al lider lo siguen voluntariamente; el directivo
influye vy el lider inspira; el directivo tiene subordinados y el lider, seguidores; el

directivo tiene autoridad, pero, el lider tiene poder” (p.223),

Asi mismo (Lupano & Castro, Estudios sobre el liderazgo. Teorias y evaluacion,
2006) resaltan la concepcion de lider establecida por (Bass, 1990) enmarcada dentro

de la teoria del gran hombre, especificando que la divergencia sustancial entre lideres
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y quienes no lo son, radica en atributos personales que los caracterizan como: altos
niveles de energia, tolerancia al estrés, inteligencia, intuicién, capacidad de prevision
y persuasion, e integridad y madurez emocional; que los habilitan para mantener
relaciones de cooperacion con los subordinados y les permiten responder de manera

efectiva ante situaciones urgentes.

De modo similar a los autores anteriores, (Burns, 1978) define el liderazgo como un
proceso transformacional de influencia del lider hacia sus adeptos, donde los lideres
también son afectados por el comportamiento de estos, modificando su conducta con
base en el apoyo o resistencia percibida en sus seguidores. (Lupano & Castro,
Estudios sobre el liderazgo. Teorias y evaluacion, 2006)

Esta influencia propia del liderazgo esta intimamente ligada al concepto de autoridad
anteriormente desarrollado, que dota al lider de facultades y crédito para guiar a la
organizacion. En algunas ocasiones los “lideres” no ofrecen la posibilidad de validar
colectivamente el actuar, pasando a ser opresores absolutistas; desarrollandose de
forma individualista, no admitiendo opiniones o criticas, imponiendo su voluntad,

inspirando temor y creando descontento e inseguridad de los subalternos.

El papel del rector de la institucion y su forma de ejercer el liderazgo al interior de
esta es vital; es su responsabilidad la gestion de los recursos pedagogicos y la
creacion de confianza al interior de esta, de manera que se fomente un ambiente
productivo, donde sus colaboradores se encuentren en sintonia con los objetivos de la
misma, procurando ejercer autoridad, con base en la justicia, transparencia,
reconociendo meritos personales, inspirando respeto y confianza, y tomando

decisiones por comun acuerdo, de manera que se propicie un clima laboral favorable.

2.1.1.3. Tipologia de los Estilos de liderazgo en las Organizaciones. La naturaleza

del cargo de directivo docente necesariamente implica liderazgo; son estos los
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encargados de la gestion, supervision y toma de decisiones estratégicas, por tanto,
deben ser agentes activos que promuevan en la institucién la consecucion de las

metas y objetivos.

En el andlisis que realiza (Rodriguez A. , 2014) en su tesis de especializacion, se
intenta explicar como el estilo del liderazgo de la direccion tiene una influencia
directa sobre sus colaboradores, tanto asi que determina la motivacion, desarrollo y
satisfaccion de estos. Los directivos tienen la responsabilidad de propiciar un
ambiente favorable orientado al bienestar de los miembros de la organizacion, deben
inspirar al grupo y fomentar el crecimiento, de manera que se promueva la
participacion activa de sus subordinados y la sinergia grupal que contribuya a la
consecucion de los objetivos organizacionales, ya que es el talento humano de las

organizaciones el que configura su éxito.

Comprender que las organizaciones se encuentran en un contexto cambiante, permite
dilucidar la importancia del papel del lider para el mejoramiento continuo, el alcance
de la calidad del sistema de la organizacién y el reconocimiento de la misma. Como
se menciond anteriormente en el caso de las I.E, la responsabilidad de guiar, gestionar

y liderar, recae sobre los directivos docentes.

Los estilos de direccién involucran una serie de comportamientos que ejercen
algunos individuos sobre otros debido a la posicion que ocupan en la
organizacion. No obstante, no siempre estos estilos configuran un liderazgo
efectivo, pues pueden ser mas un ejercicio de poder y autoridad legitimada por

la organizacion. (Contreras, Barbosa, Juaréz, Uribe, & Mejia, 2009, pag. 14)

Las I.E son un conjunto de componentes en interaccion dindmica, de manera que los
estilos de liderazgos y la manera en que se gestiona el recurso humano permiten el
desarrollo de la percepcion de los elementos fundamentales de la organizacion por

parte de los empleados.
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Seria un error pensar que la préctica del liderazgo es universal, pues, esta depende en
gran medida de la naturaleza y necesidades de la organizacion, de la forma en que el
lider se percibe a si mismo y de su posicion jerarquica. Estos aspectos tienen
profundas repercusiones en los miembros de la organizacion y se veran reflejados en

los procesos de esta; en las relaciones internas y en las relaciones con la comunidad.

La forma en como un individuo ejerce liderazgo es tan particular como el individuo
mismo, sin embargo, estudiosos del tema a partir de algunos rasgos especificos han
logrado realizar una clasificacion de estos. Como se cita en (Mendoza & Ortiz, 2006),
Bass, basa su modelo en los conceptos de Burns (1978), quien hace distincion entre
“dos estilos de liderazgo opuestos en continuo: el liderazgo transaccional y el

liderazgo transformacional”. (Bass, 1999).

El modelo de liderazgo de rango completo desarrollado por Bass (doctor en
Psicologia Industrial y docente investigador de la Binghamton University) y Avolio
(doctor en Psicologia Industrial y organizacional, docente investigador de la
universidad de Nebraska Lincoln y director del Gallup Leadership Institute), incluye
los componentes del liderazgo transaccional y transformacional (Laissez Faire,
administracion pasiva por excepcion, administracion activa por excepcion,
reconocimiento  contingente, consideracién individual, estimulo intelectual,
motivacion e inspiracion e influencia idealizada o carisma), de manera que se abarca
lo necesario, para lograr la satisfaccion de los individuos y la organizacion,
conduciéndola al alcance de sus objetivos; teniendo en cuenta que un lider podria
exhibir ciertos rasgos de liderazgo de acuerdo a lo que requiera la situacion. Este
modelo ha cobrado gran importancia y es ampliamente usado para la medicion de la
efectividad del estilo de liderazgo usado en las organizaciones; ya que la comprension
profunda del liderazgo puede contribuir al alcance de la efectividad de estas, al influir
de forma positiva en la satisfaccion de las necesidades de cada miembro de la

organizacion y por consiguiente de la organizacion en general.
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En maltiples estudios se define el transaccional como un estilo de liderazgo basado en
relaciones de incentivos entre lider y seguidores: (Duran & Castafieda, 2015),
definen el liderazgo transaccional como aquel que se opera con autoridad burocrética
y legitimidad, se basa en las relaciones de intercambio entre el lider y sus adeptos de
recompensas recibidas por la realizacién de acciones especificas. Por su parte
(Morelo, Recio, & Cuadrado, 2010), lo definen como “Aquel basado en el
intercambio de recompensas entre el lider y los miembros de su equipo. Los
empleados realizan su labor y a cambio el lider o directivo les proporciona
recompensas econdémicas u otro tipo de refuerzos” (pag.495). Asi mismo, (Pedraja,
Rodriguez, Delgado, & Rodriguez, 2006), lo definen como “El estilo de liderazgo, en
el que el lider motiva a sus seguidores a traves de beneficios especificos siempre que

sean capaces de cumplir con las tareas que se les asignan” (pag.160)

Por otro lado, el estilo de liderazgo transformacional es definido por maltiples autores
como aquel en el que se logran inspirar, motivar a los seguidores al punto de generar

una cultura de cooperacion que permita el logro de los objetivos propuestos.

Se soporta con los planteamientos de Bass y Avolio (2006), Velasquez (2006),
Lerma (2007), Leithwood, Mascall y Strauss (2009). Respecto a la definicion
de liderazgo transformacional, Bass y Avolio (2006a), plantean que el mismo
comprende un proceso enfocado en la estimulacion de la conciencia de los
trabajadores, a fin de convertirlos en seguidores productivos, quienes acepten
y se comprometan con el alcance de la mision organizacional, apartando sus
intereses particulares y centrdndose en el interés colectivo. (Brancho &
Garcia, 2013, pag. 166)

Por su parte (Brancho & Garcia, 2013), definen este estilo de liderazgo como
aquel en el que se estimula la conciencia de los seguidores, motivandolos a fin

de que tengan un desempefio laboral alto; por lo que se requiere de un proceso
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de direccion focalizado a la transformacion, que induzca a los empleados a

aceptar y comprometerse con el logro de la mision de la organizacion.

Segun (Juéarez, Contreras, & Barbosa, 2013, pag. 25), la diferencia fundamental entre

estos estilos de liderazgo radica en que:

El primero, esta mas relacionado méas con la supervision y el monitoreo para
evitar la aparicion de errores en el desempefio de los trabajadores (Bass
& Riggio, 2006; Molero, Recio, & Cuadrado, 2010) y el segundo, asociado
con caracteristicas referidas al individuo como influencia idealizada y
motivacion inspiracional (Bono & Llies, 2006)

Liderazgo transaccional. (Vega & Zabala, 2004)Realizan una descripcion del
enfoque transaccional, definido con anterioridad por (Bass, 1985), basado en el
establecimiento de buenas relaciones. En este enfoque los lideres se valen de
incentivos para motivar a sus subordinados, premiando o sancionando segun el
requerimiento. Este estilo de liderazgo apunta a generar cambios de primer nivel al
sistema de la organizacion, sin caer en modificaciones de la estructura interna. Dentro
de este enfoque resaltan: estilo democratico/autocratico, directivo/participativo, foco

sobre las tareas o sobre las personas, entre otros. Estos seran descritos mas adelante.

En mdltiples trabajos se ha definido el estilo de liderazgo transaccional, todos ellos
basados en los planteamientos de Bass y Avolio, quienes a su vez basan su teoria en
los conceptos fundamentales de liderazgo de Burns (1978), por lo que concuerdan en
que este “se centra en la transaccién o contrato con el seguidor” (Panadero, 2011,
pag. 44), “puede ser muy efectivo, los lideres explican con claridad lo que esperan los
seguidores, aumentan la confianza que estos les tienen” (Idone, 2012, pag. 25), sin
embargo “no va mas alld de las tareas y se limita a mantener el flujo normal de las

operaciones en la organizacion, sin tendencia a desarrollo estratégico” (Almirdn,
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Tikhomirova, Trejo, & Garcia, 2015). “El modelo retrata al liderazgo transaccional
como refuerzo contingente. Refuerzo es la forma en la que un lider promete y
recompensa 0 amenaza Yy castiga; el comportamiento de refuerzo es contingente

porque depende del desempeiio del seguidor” (Bass & Riggio, 2006)

Como se menciona en (Rozo & Abaunza, 2010) el estilo de liderazgo transaccional
posee dos dimensiones, estas son:

. Recompensa contingente, donde el lider establece estructuras
claras de lo que se requiere del subordinado, recompensa 0 sanciona
en funcion del cumplimiento de los objetivos. Se suele dar una
“negociacion” donde los subordinados tienen muy poca oportunidad
de participar de forma activa en el proceso y reciben beneficios
(satisfacen sus necesidades) una vez se satisface la necesidad de la

organizacion.

En cuanto a esta dimension mdaltiples autores afirman que: “El lider provee
recompensas a sus seguidores si éstos logran los resultados deseados o realizan el
esfuerzo necesario para alcanzar dichas metas” (Panadero, 2011, pag. 44). “Se realiza
mediante intercambios reciprocos entre lider y seguidores de recompensas 0
sanciones en funcion del cumplimiento de los objetivos” (Almirén, Tikhomirova,
Trejo, & Garcia, 2015, pag. 25). “El modelo retrata al liderazgo transaccional como
refuerzo contingente, que es la forma en la que un lider promete y recompensa o
amenaza Yy castiga; el comportamiento de refuerzo es contingente porque depende del

desempenio del seguidor” (Bass & Riggio, 2006)

. Administracion por excepcién; el lider considera que si el
proceso se esta llevando de forma adecuada no requiere su atencion,
las intervenciones realizadas son Gnicamente con el propdsito de hacer
criticas a los subordinados con el fin de que no se desvien de los

objetivos. Se observa que en este estilo de liderazgo, la motivacion del
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personal es un aspecto al cual se le resta importancia, pues, “el lider
interviene, Unicamente, para hacer correcciones en la conducta de los
seguidores, que, por lo regular se da mediante criticas negativas”
(Lupano & Castro, 2006, pag. 112), es decir, el enfoque de este estilo
de liderazgo es sobre las tareas y no en el colaborador, esto podria
explicar los altos niveles de ausentismo y de rotacién de personal en

las organizaciones cuyos lideres ejercen un liderazgo transaccional.

En cuanto a la administracion por excepcion se afirma que: “el lider permite que se
mantengan las viejas practicas de trabajo en la medida que los trabajadores logren los
resultados” (Panadero, 2011, pag. 44).

Este estilo de liderazgo tiene dos variantes: “Administracion por excepcion (activa):
El lider busca desviaciones de las reglas y estandares, emprende acciones correctivas,
previniendo cualquier error. Administracion por excepcion (pasiva): Interviene solo si
los estandares, no cumplen, toma medidas correctivas al final del proceso” (Guanillo,
2017, pag. 21)

Como anteriormente se explicaba, en este enfoque de liderazgo estan contenidos

algunos estilos que se describiran brevemente a continuacion:

" Liderazgo autocréatico/directivo/foco sobre las tareas: el lider es
quien toma las decisiones sin tener en cuenta las opiniones o
sugerencias de sus subordinados, de quienes solo requiere que
maximicen su rendimiento, carece 0 posee poca capacidad de
comunicacion, por lo que tiene dificultades en lograr el compromiso
de sus subordinados con el cumplimiento de los objetivos de la

institucion.

(Ayala, 2015, pag. 8), afirma “el rol del lider autocratico consiste en supervisar

estrictamente que la totalidad de las actividades realizadas por el trabajador cumplan
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con estandares previamente establecidos”, evidenciando que este estilo de liderazgo
centra su atencion tnicamente en el rendimiento de sus empleados, dejando de lado la

motivacion de los colaboradores.

Segun (Gonzélez & Gonzélez, 2012), la coercidn es una caracteristica fundamental de
este estilo de liderazgo; el lider impone su voluntad con el fin de condicionar el
comportamiento de los miembros de la organizacién. Al ejercer este estilo de
liderazgo, los subordinados pierden iniciativa, sentido de pertenencia, se abstienen de
participar de forma activad debido a que sus ideas no seran tomadas en cuenta, debido
a que la orientacion de este estilo de liderazgo es hacia las tareas, la motivacion solo
va dirigida hacia la maximizacion de la produccion. Asi mismo vemos que:“el
liderazgo autocratico no presenta ningdn tipo de relacion significativa con los factores
sociales y tarea de la cohesion de equipo, pero si establece una relacion positiva y
significativa con la insatisfaccion con el rol” (Leo, Sanchez, Sanchez, Amado, &
Garcia, 2013, pag. 364)

" Liderazgo democratico/ participativo/ foco sobre las personas:
en este estilo de liderazgo es el lider quien sigue teniendo la Gltima
palabra en cuanto a la toma de decisiones, sin embargo, se diferencia
del estilo autocratico, ya que invita a los miembros del equipo a
participar en forma activa en la toma de decisiones a través de sus
opiniones y sugerencias. Por lo que se evidencia en las organizaciones
cuyos lideres ejercen este estilo, niveles de satisfaccion y motivacion

aceptables.

El liderazgo democrético logra el desarrollo humano a traves del avance social en la
organizacion, esto se sustenta en la medida que “los mayores niveles de motivacion
concuerdan con la existencia de liderazgos de tendencia democréatica, donde la
participacion, el respeto y el compromiso son parte del trato que se les brinda a los
educadores” (Cortés, 2004, pag. 203)
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Este estilo de liderazgo tiene como caracteristica principal que se centra en los
empleados, lo que conlleva a que estos se involucren en la toma de decisiones,
utilizando la retroalimentacién como medio para dirigir la organizacion, prevenir y
corregir posibles errores, convirtiendo a los subordinados en agentes activos
capacitados para contribuir al alcance de los objetivos organizacionales. (Villalba &
Fierro, 2007)

Mas adelante (Villalba & Fierro, 2007), describen brevemente la definicion de
Warrick (1981) del lider democratico, como aquel que hace énfasis en el desempefio
y las personas, dandole especial importancia a la motivacion y la gestion de estas con
la finalidad de que usen su potencial para cumplir los objetivos de la organizacion y

los propios.

Liderazgo transformacional. (Vega & Zabala, 2004) Mencionan en su tesis que, el
estilo de liderazgo transformacional discrepa del transaccional, en la medida que este
enfoque involucra cambios de segundo orden; transformaciones del sistema,
actitudes, valor y significacion. (Hersey, Blanchard y Johnson, 1998). Este tipo de
lider influencia a su equipo, estimula el desarrollo de cada individuo y logra alinear

sus objetivos con los de la organizacion.

Como se cita en (Mendoza & Ortiz, 2006) “El lider transformacional enfatiza lo que
tu puedes hacer por tu pais y el lider transaccional se centra en lo que tu pais puede
hacer por ti” (Martinez, 1995, p. 116).

Este estilo de lider se centra en inspirar a sus subordinados ofreciéndoles una vision
que los entusiasme y comprometa, partiendo de la idea de que estos siguen y
obedecen a quienes admiran, promueven el crecimiento y desarrollo de sus
seguidores creando un vinculo con estos, promoviendo la cooperacion dentro de la

organizacion.
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Liderazgo Laiseez — Faire o Dejar Hacer. Anteriormente se dijo que la forma en

cémo un individuo ejerce liderazgo es tan particular como el individuo mismo.

(Mendoza & Ortiz, 2006), mencionan en su articulo que Bass, siendo consciente de
que un lider podria tener caracteristicas del liderazgo transaccional, como
caracteristicas de liderazgo transformacional, en conjunto con Avolio, crearon el
modelo de liderazgo de rango completo. El cual asume que el liderazgo se puede
apreciar en la sumatoria de tres estilos: el laissez faire, el transaccional y el

transformacional.

Aunque advierte que el estilo Laissez Faire no ofrece mucho en cuanto a direccion y
soporte, ya que el “lider” generalmente prefiere no tomar decisiones y le cuesta
involucrarse al presentarse una situacion que lo amerite, esto explica por qué este
estilo de liderazgo también es conocido como “dejar hacer”, ya que el lider evita
comprometerse, manteniéndose al margen y teniendo poca o nula comunicacion con
los subordinados, de manera que no transmite de manera clara lo que se requiere de
ellos para alcanzar los objetivos organizacionales, dificultando el logro de la misién.
Basicamente, “Cree que muchos problemas se resuelven solos, sin necesidad de
intervenir” (Vega & Zabala, 2004, pag. 149), es decir, el lider dota a sus subordinados
de independencia para la toma de decisiones, al presentarse una situacion los
subordinados la resolveran de la forma que consideren apropiada, esto puede ser
contraproducente cuando los empleados no tienen la suficiente experiencia, o la
formacién adecuada. Por otra parte, es positivo en el sentido que el nivel de presion
sobre los empleados es bajo y en caso de que el lider se ausente, la organizacion

continta de forma normal con sus operaciones.

Segun (Mendoza & Ortiz, 2006), Bass y Avolio en su modelo describen las

dimensiones que conforman un liderazgo Laissez-Faire, de la siguiente manera:
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. Administracion Pasiva por Excepcion, el lider tiene sistemas de
monitoreo y control y solo interviene de manera limitada al final del
proceso, cuando se consiguen o no los objetivos propuestos, es decir,
cuando las actividades no se encuentran en un intervalo de
rendimiento aceptable, por tal razon estas intervenciones solo puedes
ser Utiles para realizar acciones correctivas.

. Administracién Activa por Excepcion, este estilo de lider no
toma acciones preventivas de manera que se logre eliminar la causa de
una no conformidad potencial, tiende a esperar que el problema
aparezca para hacer ajustes al proceso, por lo tanto, las organizaciones
cuyos lideres aplican tanto el estilo de administracion pasiva o activa
por excepcion suelen tener desempefios moderados (Calidad minima).

. Reconocimiento Contingente, este estilo de liderazgo puede
clasificarse como transaccional clasico, aqui el lider establece metas,
indicadores y estandares claros que el subordinado debe cumplir para
recibir la recompensa. El rendimiento que se obtendrd en una
organizacion que ejerza este estilo de liderazgo sera aceptable, pero no
llegaré niveles altos o superiores puesto que el colaborador es movido
por la recompensa que recibird, y se limitara a hacer lo necesario.

" Consideracion Individual, aqui el lider intenta responder a las
necesidades de los trabajadores como individuos; la empatia y la
promocion de retos al interior de la organizacion son aspectos
caracteristicos de quienes practican este estilo de liderazgo, le otorgan
especial importancia a la comunicacién y brindan apoyo a sus
colaboradores con el fin de que se sientan valorados.

. Estimulo Intelectual, el lider propicia en sus trabajadores el
incremento del rendimiento al promover el desarrollo de sus

habilidades y hacerlos participes en la resolucion de problemas. Es un
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estilo que promueve el desarrollo de la creatividad y la confianza de
los colaboradores al incentivar el pensamiento critico e innovador.

. Motivacion e Inspiracion, los lideres buscan aprovechar las
habilidades de sus colaboradores, se valen de métodos que estimulan,
inspiran y generan compromiso por parte de estos en cuanto al
cumplimiento de las metas establecidas, motivandoles para lograr en
ellos un desempefio superior.

" Influencia idealizada o carisma, los lideres de esta categoria son
idealizados por parte de sus colaboradores, con su gran carisma logran
influenciarlos de manera que estos se encuentran dispuestos a asumir
riesgos debido al alto grado de moralidad e integridad que perciben en
él.

2.1.1.4. Clima Organizacional. (Alcantar, Maldonado, & Arcos, 2012), mencionan
que Toro (1992) plantea que el clima laboral es una percepcion que los miembros de
una organizacion configuran de acuerdo con la realidad de su trabajo, basada en las

caracteristicas, interacciones, valoraciones y condiciones de trabajo que la misma

ofrece.

Por otro lado, (Navarro, 2018) ofrece una concepcion de clima laboral, basada en lo
descrito por Gonzalez y Parera (2005), quienes consolidan el concepto del mismo
como una sumatoria de factores entre los que se encuentran: “los estilos de direccidn,
los sistemas de recompensa, la comunicacion, la supervision, la toma de decisiones,
la solucion de problemas y otros” (p.17). En concordancia con la definicion
desarrollada por Stoner et al., (1996), el estilo de liderazgo debe basarse en el

desarrollo del potencial del equipo, toda vez que el talento humano es el activo mas
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importante de una organizacion, se debe procurar el desarrollo de un clima
organizacional optimo, que maximice la satisfaccion y el rendimiento de los
subordinados, de forma que se establezcan interacciones y actitudes positivas en el
equipo de trabajo que conlleven a la optimizacion de los procesos y a la consecucién
de la efectividad del sistema de la organizacion.

La manera como los subordinados perciben el clima laboral estd relacionada
ampliamente con la forma en cdmo sus superiores ejercen la direccion, este aspecto
puede influenciar de forma positiva 0 negativa las relaciones del equipo de trabajo, la
motivacion de sus integrantes (el activo méas valioso de la organizacion) y por ende su

productividad.

Dimensiones del clima organizacional. La concepcion del talento humano como un
mero objeto de produccidn, debe ser un concepto de total obsolescencia para el lider
actual. La proximidad con sus colaboradores debe ser un punto esencial, ya que debe
inspirarlos de tal manera que sus visiones se fusionen al punto de que su compromiso

y constancia lleven a la organizacion al cumplimiento de sus objetivos.

Por tal razon para con el fin de comprender el comportamiento general del clima
organizacional, se hace necesario comprender cada una de las dimensiones que lo

conforman y que en sumatoria son quienes lo determinan.

(Olaz, 2009), en su articulo lista cuatro escenarios que contribuyen a la medicion del

clima organizacional, estas son:

El contexto organizativo, aspectos globales de la organizacion como lo son la
cultura y organizacion formal existente, aspectos retributivos y expectativas
motivacionales, comunicacion y concentracion del poder, relaciones intra e
interpersonales en el trabajo y conciliacion de la vida personal y profesional.

El contenido del trabajo, aspectos tales como el entorno y el equipo de trabajo,
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el disefio de puestos y tareas, el dimensionamiento de plantillas y la carga de
trabajo asociada. El significado del grupo, elementos que configuran la
cohesion al interior de la organizacion como la comunicacion efectiva, la
motivacién intrapersonal y el liderazgo proactivo. Y la apreciacion personal
del individuo, caracteristicas propias de cada uno de los trabajadores que
tienen repercusiones sobre la organizacién, como el grado de conocimientos,

el nivel de capacidades y la escala de habilidades sociales (Pag. 196)

Mientras que Likert, segln se cita en (Sandoval, 2004), establece ocho dimensiones

que considera afectan el medio ambiente de las organizaciones:

1. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir
en los empleados. 2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los
procedimientos que se instrumentan para motivar a los empleados y responder
a sus necesidades. 3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La
naturaleza de los tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera de
ejercerlos. 4. Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia
de la interaccidon superior/subordinado para establecer los objetivos de la
organizacion. 5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La
pertinencia de las informaciones en que se basan las decisiones, asi como el
reparto de funciones. 6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion.
La forma en que se establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.
7. Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucién
del control entre las instancias organizacionales. 8. Los objetivos de
rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacién, asi como la formacion

deseada.

El clima organizacional, es un concepto amplio con diversas dimensiones segun la

perspectiva que el evaluador posea de este. (Sandoval, 2004), también nos
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proporciona el listado de las dimensiones establecidas por Pritchard y Karasick en su

instrumento de medicion, estas son:

1. Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la
toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas. 2. Conflicto y
cooperacion. Esta dimension se refiere al nivel de colaboracién que se observa
entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y
humanos que éstos reciben de su organizacion. 3. Relaciones sociales. Se trata
aqui del tipo de atmosfera social y de amistad que se observa dentro de la
organizacion. 4. Estructura. Esta dimension cubre las directrices, las consignas
y las politicas que puede emitir una organizacion y que afectan directamente
la forma de llevar a cabo una tarea. 5. Remuneracion. Este aspecto se apoya
en la forma en que se remunera a los trabajadores. 6. Rendimiento. Es la
relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo bien hecho y conforme a
las habilidades del ejecutante. 7. Motivacion. Esta dimension se apoya en los
aspectos motivacionales que desarrolla la organizacion en sus empleados. 8.
Estatus. Se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores/subordinados) y a
la importancia que la organizacion les da a estas diferencias. 9. Flexibilidad e
innovacion. Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion de
experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas. 10.
Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la
empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos. 11.
Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccién a los

empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.

Las dimensiones o elementos tenidos en cuenta en la medicion del clima
organizacional son diversos. Vemos el transito que ha tenido este concepto, de ser
considerado una estructura a ser concebido como un proceso dindmico, donde la
gestion de estos elementos se reflejara en la confianza, efectividad y productividad al

interior de la organizacion.
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Para la medicion del clima organizacional en las I.E de la Margen Izquierda de la
Zona Rural de Lorica, se utilizaron las dimensiones establecidas en la Encuesta de
Clima Laboral del Dr. Jaime Valenzuela, ya que esta ha sido utilizada en la medicion
del clima organizacional de instituciones educativas, en trabajos como los de (Ortega,
2004) y (Placido, 2018). Esta encuesta mide la variable clima laboral en relacién a:
trabajo personal, orgullo de pertenencia, administracién, trabajo en equipo,
supervision, comunicacién, capacitacion y desarrollo, ambiente fisico y cultural, y

promocion.

. Trabajo personal: este aspecto es llamado por Litwin y Stringer,
como: Responsabilidad individual y descrito como el sentimiento de
autonomia del trabajador en la realizacion de su labor. (Sandoval,
2004). Es decir, el grado de libertad que posee el docente y la
capacidad de toma de decisiones del mismo en los aspectos
relacionados a la ejecucion de su labor, esto estd intimamente ligado a
la rigidez de la organizacion.

" Orgullo de pertenencia: esta dimension se refiere al nivel de
agrado que siente el trabajador de estar vinculado a la institucion, al
grado en el que el trabajador se encuentra identificado con los valores
y objetivos de la misma y al disfrute que encuentre al ser parte del
colectivo.

. Administracion: esta dimension cubre la planificacion,
coordinacién, control y direcciébn que se aplica en los procesos
organizacionales, es decir todas aquellas directrices que pueden llegar
a afectar el desarrollo de las funciones del docente, por tanto esta
dimension es crucial ya que influye tanto el desarrollo de la labor

individual, como en el trabajo en equipo.
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. Trabajo en equipo: esta dimension se refiere el nivel de
colaboracion y cooperacion entre los docentes de la institucion, busca
medir el apoyo que percibe un docente de su equipo de trabajo.

" Supervision: esta dimensién mide la forma de controlar a los
trabajadores, con el fin hacer uso racional de los factores productivos.
Esta dimension permitird entender si se esta ejerciendo una
supervision abusiva (hostilidad no fisica proveniente del superior) o si
por el contrario la supervision ejercida propicia un clima laboral
agradable.

. Comunicacion: esta dimension es indispensable en las
relaciones interpersonales y organizacionales. La comunicacion es una
importante herramienta de gestion que permite integrar y coordinar los
procesos institucionales y al personal cuando es asertiva y empatica, la
eficiencia de esta contribuye a la creacion de un buen clima laboral y
al aumento de la productividad. Con esta dimension se pretende medir
la percepcion de los docentes en cuanto a la eficiencia del proceso
comunicativo en la institucion donde laboran.

" Capacitacion y desarrollo: esta dimension aspira a medir la
preocupacion de la direccion acerca del perfeccionamiento y
capacitacion del personal, las oportunidades que brinda para el
desarrollo de destrezas y habilidades personales.

. Ambiente fisico y cultural: esta dimension hace referencia al
ambiente humano y al ambiente fisico (ubicacion, disefio, iluminacion,
ventilacion, ruido, entre otros aspectos del lugar de trabajo)

. Promocion: este item abarca lo referente a las politicas de
promocion en la institucion y la percepcién de los empleados en
cuanto a la proporcionalidad del esfuerzo y el reconocimiento

recibido.
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Clima organizacional en instituciones educativas. Concepto y relacion existente
con el liderazgo directivo. La importancia de la revision del estilo de liderazgo
ejercido dentro de las instituciones educativas radica en que suele estar relacionado
intimamente con la configuracion de un clima organizacional que motive al logro, al
desarrollo de las habilidades de sus subordinados y su percepcion en cuanto a su nivel
de satisfaccion, aspectos que pasan a ser una ventaja competitiva para la

organizacion.

“El clima organizacional y sus estudios son un punto de convergencia de los
diferentes factores que afectan las dinamicas organizacionales y relacionales dentro

de la organizacion” (Vega, Arévalo, Sandoval, Aguilar, & Giraldo, 2006)

Un lider que posee conocimientos sobre los estilos de liderazgo y el impacto de cada
uno de ellos en los miembros de su organizacion logra influenciar a sus colaboradores
modificando su comportamiento en contextos situacionales especificos, tal como lo
expresa Golean (2005), su capacidad de involucrar al subordinado puede impactar de

manera positiva en el clima de la organizacion. (Serrano & Portalanza, 2014)

El éxito del sistema educativo depende en gran medida de la satisfaccion de los
docentes. Las exigencias actuales que el sistema educativo pone sobre estos afectan la
motivacion de los mismos para el desarrollo de su labor, ya que estos deben realizar
grandes esfuerzos para cumplir a cabalidad con sus obligaciones. Debido a quelas
demandas sobrepasan su capacidad para enfrentarlas, ocasionalmente el docente debe
utilizar parte de su tiempo libre, que deberia destinar a descanso y relajacion para
alcanzar las metas establecidas, sumado a esto se encuentran en constante evaluacion
recibiendo criticas no necesariamente constructivas sobre su desempefio, tal como

plantean (Rodriguez, Guevara, & Viramontes, 2017), estos factores generan



38

“insatisfaccion, falta de compromiso, fatiga fisica, baja autoestima, compromiso nulo
y deseos de abandonar el trabajo” (Pag.47)

Estas condiciones anteriormente descritas se suman a que en ocasiones el lider
directivo (que deberia ser una figura que motive e inspire a sus subordinados), carece
de empatia, comunicacion y asertividad, dificultando la realizacion de la labor (en el
caso de los docentes que laboran en zonas rurales, se realiza en condiciones bastante
particulares y alejadas de lo que se considera Gptimo, ya que deben enfrentar
condiciones cargadas de limitantes propios del entorno), y ocasionando en sus
colaboradores enajenacion en lo concerniente al logro de los objetivos

organizacionales.

Por tanto, si el propésito de una organizacion (en este caso una I.E.) es ser altamente
productiva y con altos estandares de calidad, un aspecto fundamental a considerar es
la promocién de un buen clima organizacional, ya que como plantea (Hinojosa,
2010).

La satisfaccion laboral de los profesores esta presente positivamente siempre y
cuando el clima organizacional tenga una construccion también positiva o
adecuada. Asi mismo, incidir en que es el clima el que influencia a la
satisfaccion, ya que esta es consecuencia de una situacion, de una percepcion,
si bien es cierto que la propia satisfaccion puede retroalimentar el propio

clima organizacional. (Pag. 26)
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2.1.2. Bases Investigativas

2.1.2.1 Antecedentes Historicos.

La historia de la educacién se remonta al paso del ser humano del nomadismo al
sedentarismo. En este momento se empieza a hacer necesaria la transmision de
conocimientos entre los integrantes de una misma comunidad para garantizar su
supervivencia a través de la recoleccion y la caza, por lo tanto se empiezan a ensefiar
métodos y técnicas que facilitaran a la comunidad el abastecimiento de alimento. Mas
adelante la educacion evoluciona para potenciar la ensefianza basada en religion y el

fomento de las tradiciones de los pueblos.

Egipto fue la sede principal de los primeros conocimientos cientificos escritura,
ciencias, matematicas y arquitectura. Mientras que en la antigua China se centraron
en el estudio de la filosofia y la religion. Méas adelante con el deterioro del
feudalismo, se potencia el comercio y los oficios. Dando paso a la creacion de

universidades.

Los modelos educativos han evolucionado a traves de la historia para adaptarse a las
dinamicas sociales y la educacion se ha posicionado en los primeros lugares en la

discusion sobre el desarrollo socioecondmico de los paises y del mundo.

La extension de la educacion o su democratizacion ha sido, desde tiempos
remotos hasta el presente, una aspiracion asociada con el progreso de la
humanidad, las sociedades y las personas. El acceso a la educacion, es decir,
la oportunidad y posibilidad real de lograr la educacién, en razén de las
aspiraciones y necesidades de las poblaciones, ha sido y es una revolucion
social. (Batista, 2006, pag. 28)
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En la actualidad la educacion tiene grandes retos, entre ellos: La formacién de
individuos criticos, competentes, con altos dotes sociales, con gran capacidad de
adaptacion y trabajo colectivo, la interaccion de los contenidos, la pedagogia y el uso
de la tecnologia; para alcanzarlos satisfactoria mente y para garantizar la efectividad
del proceso formativo, se requiere del compromiso de todos los actores que
intervienen en él, ademas del establecimiento de una planeacion educativa que
fortalezca las estructuras existentes y dirija a la organizacién al cumplimiento de su

misién, valiéndose de sus fortalezas y corrigiendo sus debilidades.

Debido a lo anteriormente expuesto, se empez6 a implementar el término “Calidad
Educativa” siendo esta el resultado de la interaccion de las finalidades del aprendizaje
y los resultados del aprendizaje. Con el pasar del tiempo se fueron sumando variables
que se consideran fundamentales para el logro de los objetivos de calidad, como los

estilos de liderazgo directivo y el clima organizacional.

2.1.2.2. Antecedentes Investigativos.

(Anaya & Suéarez, 2010), en su articulo titulado: Evaluacion de la Satisfaccion
Laboral del Profesorado y Aportaciones a su Mejora en Orden a la Calidad de la
Educacion. Dirigieron su investigacion a la evaluacion de la satisfaccion laboral de
los profesores de educacion infantil, primaria y secundaria espafioles, para lo que
elaboraron un instrumento de medida basado en un modelo de satisfaccion laboral
subyacente al profesorado: La Escala de Satisfaccion Laboral-Version para
Profesores, que facilita informacién de la satisfaccion laboral a tres niveles (global,
dimensional y de faceta), obteniendo entre sus resultados que los profesores que
laboran en el nivel de secundaria parecen tener niveles de satisfaccion menores que

sus colegas de preescolar y primaria. Por otra parte el estudio reveld que los niveles
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de satisfaccion en las docentes suelen ser mayores que los de sus colegas masculinos,
posiblemente por las menores expectativas que tienen estas en cuanto a su trabajo;
debido a su histérica peor posicion en el mercado laboral. Su investigacion aport6 una
perspectiva de la satisfaccion en funcién del género, antigliedad en el ejercicio de la

profesion y el nivel educativo en el que imparten la docencia.

(Martinez, 2017 ), en su articulo titulado: La Incidencia del Liderazgo y el Clima
Escolar en la Satisfaccion Laboral de los Docentes en América Latina, tiene como su
principal objetivo conocer la relacion entre la satisfaccion laboral del docente, la
direccion escolar y el clima. Para realizar dicho estudio se realizd6 un analisis
multinivel de la informacion aportada por los docentes de 5.733 escuelas de 15 paises
latinoamericanos que participan en el Tercer Estudio Regional Comparativo y
Explicativo (TERCE) de la UNESCO. La contribucion de su estudio es enfatizar la
importancia del ambiente laboral en la escuela, asi como la importancia que tiene que
sean capaces de reconocer el trabajo del docente y comprendan sus necesidades de
manera que puedan servirles de apoyo y consejo para la mejora de su préactica
docente. Advierte que aunque los docentes son la mejor fuente informacion puede
interferir en los resultados, de manera que se produzca una alta correlacion entre la

satisfaccion laboral del docente y el clima de aula.

(Idone, 2012), en su investigacion: Estilos de liderazgo del director segun la
percepcion docente y autoevaluacion del desempefio docente en una institucion de
ventanilla. Se propuso determinarlos estilos de liderazgo del director segln la
percepcion de sus colaboradores docentes y autoevaluacion del desempefio docente, a
través de la aplicacion de un cuestionario que permitio delimitar el estilo de
liderazgo que aplicaba el directivo (democréatico, autoritario o laissez faire),
incluyendo en su analisis las siguientes dimensiones del desempefio docente:
capacidades pedagogicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempefio de sus
funciones laborales, relaciones interpersonales y resultados de su labor educativa. El

estudio realizado es de naturaleza descriptiva, sus resultados contribuyeron al
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enriquecimiento del conocimiento tedrico, al concluir que en las instituciones
participantes del estudio, se evidencié que el estilo de liderazgo que mejora la
conduccion de las mismas es el democratico, ya que la imparcialidad, motivacion y
estimulacion de los rectores que aplican este estilo de liderazgo, contribuy6 a la
optimizacién del desempefio docente y en general de la comunidad educativa,
dirigiendo a las organizaciones al logro de la calidad educativa al implementar la

mejora continua de su sistema.

(Ojeda, 2012), desarroll6 una investigacion titulada: Clima organizacional en
instituciones de educacion primaria, cuyo principal objetivo radicaba en realizar
andlisis del clima organizacional en escuelas primarias de la region centro del estado
de Guanajuato, México, a través del instrumento ECL de Valenzuela(2011) que mide
el clima organizacional en funcion del trabajo personal, supervision, trabajo en
equipo Yy relaciones con los comparieros, administracién, comunicacion, ambiente
fisico y cultural, capacitacion y desarrollo, promocion y carrera, sueldos y
prestaciones, y orgullo de pertenencia, sus resultados permitieron establecer que la
dimension administracion vincula las dimensiones grupales (trabajo en equipo) y
personales (trabajo individual) de los maestros participes del estudio. Este estudio
contribuyd en la medida que permite entender cdmo se conforma el clima
organizacional en las instituciones de educacién primaria y proporciond una vision
clara de las dimensiones que serian utilizadas en la medicion del clima organizacional

del presente estudio.

(Vega & Zabala, 2004), en su investigacion: Estilos de Liderazgo y Clima
Organizacional en Trabajadores de una Agencia de Medios de Lima Metropolitana.
Exploraron la relacion existente entre las variables estilo de liderazgo y clima
organizacional, empleando coeficientes de correlacion simple. Proporcionando una
vision alternativa en cuanto al instrumento que serd usado en la recoleccion de
informacion para evaluar los estilos de liderazgo (Cuestionario de la Efectividad y

Adaptabilidad del Lider, cuestionario LEAD, disefiado por Hersey y Blanchard
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(1974)), cuyo objetivo es evaluar los estilos de liderazgo, la efectividad de cada estilo
y la efectividad total, utilizando la version del cuestionario que va dirigida a los
subordinados, concluyendo que existe una relacion positiva de alto nivel entre el
liderazgo del directivo y el clima institucional.

(Albafil, 2015), en su tesis de maestria titulada: El Clima Laboral y la Participacién
en la Institucion Educativa Enrique Lépez Albujar de Piura. Fue realizada con el fin
de describir el clima de trabajo que se vive en la Institucion educativa Enrique Lopez
Albljar de Piura, los factores y dimensiones que el profesorado de la institucion
sefiala como influyentes para su configuracion. La investigacion tiene como base un
paradigma positivista, su analisis de datos esta basado en la metodologia cuantitativa.
Contribuyé a esta investigacion al proporcionar una vision mas clara sobre los
aspectos (el reconocimiento docente y la satisfaccion) que se deben fortalecer en la IE
con el fin de mejorar el clima laboral y contribuir a la optimizacion de los resultados

educativos.

(Lacoma, 2017), en su tesis magistral titulada: Motivacion docente: Analisis de las
Necesidades Psicoldgicas Basicas y satisfaccion laboral de los docentes de un
contexto urbano y rural. Se plantea como objetivo conocer las diferencias de las tres
necesidades psicoldgicas basicas en dos contextos diferentes: centro urbano y colegio
rural agrupado y su influencia en la satisfaccion laboral. En sus resultados se refleja la
existencia de una relacion positiva entre las necesidades psicolégicas basicas y la
satisfaccion laboral, siendo las variables significativas de este estudio la competencia
junto con la satisfaccion laboral. Este estudio coadyuvo a la comprension sobre las
diferencias existentes en la percepcion del clima laboral en funcion de la ubicacion
geogréfica de las IE, destacando con valores superiores la competencia y la
satisfaccion laboral en el ambito rural, en contraposicién al contexto urbano donde

lideran las relaciones sociales.
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(Canton & Téllez, 2016), en el articulo titulado: La Satisfaccion Laboral y
Profesional de los Profesores, cuyo objetivo fue la realizacion de una revision de los
principales estudios sobre satisfaccion laboral y profesional de los profesores,
partiendo de una conceptualizacion por autores y usando una visién determinada de la
forma en que obtienen los datos y las categorias de medida. De esta exhaustiva
revision concluyeron que la dificultad en la medicion de la satisfaccion de los
docentes radica en los muiltiples enfoques y perspectivas de los investigadores. Asi
mismo se concluye que la profesion docente esta altamente feminizada, pues se
observa que los diversos estudios revisados la poblacion eran mayormente mujeres.
De forma general para estas mediciones se usaron encuestas y cuestionarios, sugieren
para evitar que los encuestados se refugien en respuestas medias neutras el uso de
escalas pares en la medida. Este articulo contribuyo6 a la investigacion en la medida
que realiza una diferenciacion entre la satisfaccion personal del docente, la cual
depende de su desempefio profesional y la satisfaccion profesional (en la cual se
enfoca este estudio) la cual depende de las relaciones personales, ademas coadyuvo a

la definicion de la escala de valoracion para los cuestionario que se aplicaran.

(Bustamante, Lapo, & Granddn, 2016), con su articulo titulado: Creacion de un
cuestionario de clima organizacional para los hospitales de lata complejidad, Chile;
proporcionan una amplia vision en cuanto a las dimensiones y variables usadas en
diversos cuestionarios para la medicion del clima organizacional a nivel
internacional, siendo util para esta investigacién en la formulacion de algunas
preguntas contenidas en el cuestionario a utilizar, en las dimensiones de supervision,

comunicacion, capacitacion y desarrollo, y promocién.

(Chiang, Salazar, Huerta, & Nufiez, 2008), en su investigacion contenida en el
articulo titulado: Clima organizacional y satisfaccion laboral en organizaciones del
sector estatal (Instituciones publicas) Desarrollo, adaptacion y validacién del
instrumento, conceden una minuciosa descripcion del analisis correlacional de las

variables personales y las variables de satisfaccion en relacién al clima laboral, fue
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atil para este estudio en la medida que suministré algunos items para el cuestionario

utilizado, ya que en su estudio arrojo niveles de fiabilidad adecuados.

(Contreras & Matheson, 1984), en su articulo titulado: Una Herramienta para Medir
el Clima Organizacional: Cuestionario de Litwin y Stringer; realizan un profundo
estudio del cuestionario desarrollado por estos autores, estudiosos de la conducta de
los individuos en las organizaciones, en términos de motivacion y clima (clima
organizacional y clima psicoldgico); este estudio fue fundamental al momento de

precisar los items del cuestionario en cuanto a la dimension de administracion.

(Corona, 2016), en su articulo titulado: Consideraciones tedricas sobre el concepto de
liderazgo y su aplicacion en la investigacion educativa, cuyo objetivo principal es la
“realizacion de una investigacion tedrica del concepto de liderazgo teniendo en
cuenta el enfoque de algunos autores en perspectiva a su campo de estudio” (pag. 55),
proporciona una postura integradora del concepto de liderazgo. Se realiza la
contrastacion del sentido del término en el ambito de la educacion con el sentido del
mismo en otros campos 0 areas de conocimiento, llegando a la unificacion del
término al puntualizar los enfoques y conceptos que habian sido desarrollados en
investigaciones anteriores, como: los rasgos personales de un lider, las conductas de
un lider y la relacion del mismo con sus seguidores, siendo esta Gltima la mas
acertada, ya que permite la integracion del enfoque en rasgos personales y conducta
del lider, logrando la concepcion del liderazgo como un sistema de organizacion

social basado en las caracteristicas y necesidades de todos los sujetos.

(Rodriguez, Cardenas, & Campos, 2012), en su articulo: EI desarrollo del liderazgo
educativo. Evidencias de un estudio de historias de vida, destacan la importancia del
liderazgo educativo como una de las variables predominantes en cuanto al desempefio
y efectividad al interior de los establecimientos educativos, la investigacion se centra
en el estudio de las buenas practicas de directores educativos en Chile, y como

impacta la historia de vida personal de estos en su desempefio como lideres. Se
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concluye que el liderazgo efectivo seria un liderazgo distribuido ya que los docentes
bajo este estilo de liderazgo tienen altos niveles de motivacion propiciados por el
director educativo, quien contribuye a mantener el propdsito y el sentido del trabajo

realizado.

(Fernandez & Hernandez, 2013), en su articulo titulado: Liderazgo directivo e
inclusién educativa, cuyo objetivo principal es “conocer las practicas y competencias
del liderazgo educativo, relacionadas con las buenas précticas educativas en centros
docentes de orientacion inclusiva” (pag. 27). Conceden una vision del liderazgo
directivo como diferenciador en la dinamica educativa, en la calidad de los procesos y
la sinergia escolar. Esta Ultima resultante de la gestion de las relaciones humanas a
través del liderazgo compartido, que segun los autores permite dar respuesta a la
diversidad presente en las aulas de esta sociedad cada vez mas heterogénea.
Nuevamente, en este estudio los autores afirman que existe una relacion estrecha
entre la motivacion docente, el desempefio docente y el estilo de liderazgo de la
direccion, por lo que se concluye que especialmente en los centros educativos

inclusivos se debe enfatizar en el componente democratico y participativo.

(Maureira, Moforte, & Gonzalez, 2013), en su articulo titulado: Mas liderazgo
distribuido y menos liderazgo directivo. Nuevas perspectivas para caracterizar
procesos de influencia en los centros escolares. Cuyo objetivo es “sistematizar y
caracterizar la influencia que tiene en las organizaciones escolares el liderazgo
distribuido, segun los diversos antecedentes y la discusion especializada sobre el
tema” (pag. 149). Realizan un recuento de las caracteristicas y efectos del liderazgo
educativo en estudios anteriores, en los que se resalta la importancia del liderazgo
educativo como factor de mejora e innovacion en el logro de la eficacia educativa, al
mismo tiempo enfatizan la relacion existente entre la satisfaccion laboral docente y la
intervencién del director en la comunicacidén, monitoreo y retroalimentacion en el
proceso de ensefianza aprendizaje con el alcance de buenos resultados educativos.

Los autores concuerdan en que a medida que se va disminuyendo la burocracia al
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interior de los establecimientos educativos, se hace una aproximacion al liderazgo
distribuido, insisten en que el liderazgo distribuido no debe ser confundido con la
distribucion burocratica de funciones. Concluyen que un lider efectivo debe alternar
el liderazgo focalizado y el distribuido, a través del traspaso de poder segun el

contexto y el nivel de desarrollo organizativo escolar.

(Zuluaga & Moncayo, 2014), en su articulo titulado: Perspectivas del liderazgo
educativo: mujeres académicas en la administracion. Cuyo objetivo principal es:
“explorar desde una perspectiva global los avances alcanzados en estudios sobre el
acceso de mujeres a cargos de administracion educativa” (pag. 86). Plantean un
andlisis de la situacion femenina en cuanto a la participacion de estas en el ambito del
liderazgo en la educacion superior. Este articulo, busca la inclusion de la variable
género en el estudio del liderazgo educativo, puesto que tradicionalmente el liderazgo
ha sido asociado al género masculino y poco se ha estudiado el conflicto entre género
y liderazgo. A través de su revision bibliografica evidencian que existe un sinfin de
obstaculos al momento de que una mujer (a pesar de estar calificada) pretende
acceder a posiciones de poder dentro de las organizaciones. Citando a (Sanchez,
2009) resaltan como ventaja del liderazgo femenino su capacidad de formular
“propuestas organizacionales mas democraticas, participativas, y basadas en la ética
del cuidado; que resultan ser mejores que los esquemas masculinos tradicionales en

declive, asociados al autoritarismo, la ambicion y la busqueda del poder” (pag. 89)

(Garcia K. , 2002), en su articulo titulado: Practicas administrativas y de liderazgo en
centros educativos publicos de Barranca, Chacarita y Puntarenas. Se planteé como
objetivo principal “Analizar las diferentes practicas de administrativas/liderazgo que
los dirigentes de las escuelas de Ensefianza Primaria utilizan con el objetivo de
entrelazar actividades especificas del Trabajo Comunal Universitario en la Sede del
Pacifico” (pag. 11). En su articulo destaca la importancia de una adecuada
administracion de los centros educativos y el papel fundamental del director

educativo en la creacion de un ambiente propicio para la gestion del talento humano y
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la busqueda de la optimizacion de procesos, que coadyuven al cumplimiento a las

metas educativas y al logro de mision y la vision de la organizacion.

(Hernandez & Hernandez, 2014), en su tesis titulada: El Liderazgo del Director y su
Incidencia en las Funciones Administrativas en el Centro Escolar “José Dolores
Estrada” del distrito VI de Managua, cuyo objetivo general es “analizar el liderazgo
ejercido por el director y su incidencia en las funciones administrativas en el centro
escolar “José Dolores Estrada” del distrito VI de Managua” (pag. 12). EIl estudio
permite ver la percepcion del lider y de sus colaboradores en cuanto al estilo de
liderazgo que este ejerce, si bien el director de este centro educativo manifiesta que su
liderazgo es democratico, al realizar una encuesta entre sus colaboradores la mayor
parte de ellos manifestd que el director ejerce un liderazgo autocréatico; donde tiene
poder absoluto y brinda muy pocas oportundiades de participar.Sin embargo,
manifiestan que las relaciones interpersonales y la comunicacién son buenas. En el
estudio se concluye que estas buenas relaciones interpersonales se deben al estilo de
liderazgo democratico que ejerce el director, aunque debe quedar a consideracion la
razon de que un porcentaje significativo de docentes (50%) se abstuviera de
responder preguntas como la incidencia que tiene el liderazgo del director sobre su

desempefio.

(Gonzélez & Figueroa, 2016), en su tesis titulada: Clima Laboral y Satisfaccion
Docente en el Colegio Técnico Microempresarial EI Carmen — Colombia, tienen
como objetivo principal de su investigacion determinar la relacién entre clima laboral
y satisfaccidn docente en el Colegio Técnico Microempresarial EI Carmen —
Colombia en el 2016; para lo cual, se utilizé un enfoque cuantitativo, siendo el tipo
de investigacion aplicada de nivel descriptivo correlacional, de disefio no
experimental. Encontrando a través de la aplicacibn de un cuestionario para
determinar las caracteristicas del clima laboral, y otro para determinar el nivel de
satisfaccion docente, que las dimensiones analizadas motivacion y satisfaccion tienen

relacion directa, mientras que no se establece relacion entre la satisfaccion y el estilo
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de liderazgo debido a sus rasgos arbitrarios y autoritarios. Contribuy6 en la medida
que logra aseverar que el clima laboral es el reflejo de la satisfaccion docente, ademas
se concluye que se podrian presentar mejoras en la calidad de este si se logra
determinar escalas de reconocimiento para la labor pedagdgica realizada por los
docentes.

2.1.3 Bases conceptuales.
2.1.3.1 Clima Organizacional.

(Navarro, 2018) ofrece una concepcion de clima laboral, basada en lo descrito por
Gonzélez y Parera (2005), quienes consolidan el concepto del mismo como una
sumatoria de factores entre los que se encuentran: “los estilos de direccion, los
sistemas de recompensa, la comunicacion, la supervision, la toma de decisiones, la

solucion de problemas y otros” (p.17)

Este es un factor crucial para la consecucion de los objetivos organizacionales, posee
multiples dimensiones que estimuladas correctamente logran en el subordinado
motivacion y satisfaccion de forma que logra que establezcan interacciones y
actitudes positivas en el equipo de trabajo que conllevan a la optimizacion de los

procesos y a la consecucion de la efectividad del sistema de la organizacion.

2.1.3.2 Estilos de Liderazgo.
Cuando existe un objetivo comun, el ser humano tiende a agruparse y a realizar
trabajo conjunto por naturaleza. Para facilitar el alcance de estos objetivos surgen

figuras dotadas de autoridad que permiten mantener un orden al gestionar los recursos
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fisicos y humanos con los que se cuenta. En este sentido se requiere que los

subordinados voluntariamente se sometan a las 6rdenes y mandatos del superior.

En este sentido, (Lupano & Castro, 2006), fundamentados en las concepciones de
(Burns, 1978), exponen el liderazgo como un proceso donde el lider influencia a sus
adeptos al punto de transformar su conducta, dotando al lider de facultades para guiar

la organizacion.

Seria un error pensar que la praxis del liderazgo es universal, ya que esta depende en
gran medida de las necesidades de la organizacion y de la interaccion dindmica de
los actores en el contexto. A partir de algunos rasgos caracteristicos algunos autores
han hecho distincion entre dos grandes vertientes del liderazgo, (Mendoza & Ortiz,
2006), fundamentados en el trabajo previo de (Bass, 1999), asi mismo como este se
fundamenta en Burns (1978), lo clasifican en: liderazgo transaccional y el liderazgo

transformacional.

Liderazgo transaccional. Siguiendo a Lussier y Achua (2005) el liderazgo
transaccional es aquel que, busca mantener la estabilidad en lugar de promover un
cambio en la organizacion, que hace uso de intercambios econémicos, y sociales
regularmente, con los cuales consigue objetivos especificos tanto para los lideres
como para los seguidores. (Géarate, 2017, pag. 188) Por tanto, centra su accionar en el
rendimiento de los trabajadores y no en la motivacion de los mismos, lo que

ocasionalmente produce en los colaboradores perdida de iniciativa.

De manera similar, (Morelo, Recio, & Cuadrado, 2010), lo definen como “Aquel
basado en el intercambio de recompensas entre el lider y los miembros de su equipo.
Los empleados realizan su labor y a cambio el lider o directivo les proporciona

recompensas econdmicas u otro tipo de refuerzos” (pag.495).
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Es decir, este estilo de liderazgo estd mayormente asociado a la supervision y al
monitoreo con el fin de evitar los errores en el desempefio de los subordinados,
apunta a cambios de primer nivel en la organizacién sin pretender modificaciones en

su estructura interna.

Liderazgo transformacional. Es definido por multiples autores como aquel en el
que el lider logra inspirar y motivar, generando una cultura de cooperacion que
convierte a los subordinados en seguidores productivos, que contribuyen activamente

al alcance los objetivos.

El Liderazgo Transformacional, en general, se ve dominado por la personalidad
individual del lider, y sus diferencias en cuanto a personalidad y valores, moderan y
modulan el tipo de liderazgo que se ejecuta en cada situacion. Caracteristicas como:
la aptitud fisica, experiencias previas, autoestima, habilidades cognitivas y
emocionales, estdn asociadas a la emergencia y efectividad del Liderazgo

Transformacional. (Garate, 2017, pag. 190)

Por su parte (Brancho & Garcia, 2013), definen este estilo de liderazgo como aquel
en el que se estimula la conciencia de los seguidores, motivandolos a fin de que

tengan un desempefio laboral alto.

Liderazgo Correctivo evitador. Este estilo de liderazgo surge al considerar que un
lider podria tener tanto caracteristicas propias del estilo de liderazgo transaccional
como del estilo de liderazgo transformacional. Siguiendo a Chiavenato (2004), define
al liderazgo liberal (laissezfaire) como aquel en donde el lider tiene una participacion
minima, supervisa tomando distancia y brinda completa libertad para las decisiones

del grupo o individuales. El lider no hace intento alguno por evaluar o regular las
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acciones del grupo. El estilo liberal (laissez-faire) se distingue por tener un énfasis en

los subordinados. (Garate, 2017, pag. 183)

Este estilo de liderazgo no es generoso en direccion o soporte, generalmente el lider
evita involucrarse y prefiere no tomar decisiones, por tanto también es conocido
como “dejar hacer”, debido a que el lider es renuente a los compromisos, prefiere
mantenerse al margen, dota de independencia a sus subordinados para la toma de
decisiones, por lo que la comunicacion no es un factor constante. Este estilo de lider
“Cree que muchos problemas se resuelven solos, sin necesidad de intervenir” (Vega

& Zabala, 2004, pag. 149).

2.1.4 Bases legales

La constitucion politica de Colombia establece en su Articulo 27. El Estado garantiza
las libertades de ensefianza, aprendizaje, investigacion y catedra. Asi mismo reza en
su Articulo 67. La educacion es un derecho de la persona y un servicio publico que
tiene una funcion social; con ella se busca el acceso al conocimiento, a la ciencia, a la
técnica, y a los demas bienes y valores de la cultura...El Estado, la sociedad y la
familia son responsables de la educacion. De la misma manera este articulo se resalta
que es obligacion del Estado regular y ejercer la suprema inspeccion y vigilancia de
la educacion con el fin de velar por su calidad. (Constitucién Politica de Colombia,

1991)
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Con la entrada en vigencia de la ley 115 de 1994, también denominada Ley General
de Educacion, se ratifica que el servicio educativo debera ser de calidad como esta
contenido en su Articulo 4o. Calidad y cubrimiento del servicio. Corresponde al
Estado, a la sociedad y a la familia velar por la calidad de la educacion...El Estado
debera atender en forma permanente los factores que favorecen la calidad y el
mejoramiento de la educacidn; especialmente velara por la cualificacién y formacion
de los educadores, la promocion docente, los recursos y métodos educativos, la
innovacion e investigacion educativa, la orientacion educativa y profesional, la

inspeccion y evaluacion del proceso educativo.

Sabiendo la importancia del rol docente, en esta ley también se reglamenta la
capacitacion docente. Articulo 70. Apoyo a la capacitacion de docentes. En
cumplimiento de lo establecido en los articulos 13 y 68 de la Constitucion Politica, es
deber del Estado apoyar y fomentar las instituciones, programas y experiencias
dirigidos a formar docentes capacitados e idoneos para orientar la educacion para la
rehabilitacion social, y asi garantizar la calidad del servicio para las personas que por

sus condiciones las necesiten. (Ley 115, 1994)

Con la finalidad de velar por condiciones laborales favorables para los trabajadores,
el Decreto — Ley 1567 de 1998, por el cual se crea el sistema nacional de
capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado, dispone en su
Articulo 24. Area de Calidad de Vida Laboral. El &rea de la calidad de vida laboral

sera atendida a través de programas que se ocupen de problemas y condiciones de la
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vida laboral de los empleados, de manera que permitan la satisfaccion de sus
necesidades para el desarrollo personal, profesional y organizacional. Los programas
de esta area deben recibir atencién prioritaria por parte de las entidades y requieren,
para su desarrollo, el apoyo y la activa participacion de sus directivos. (Decreto — Ley

1567 , 1998)

Lo anteriormente expuesto es reglamentado en el Decreto 1227 de 2005, en su
ARTICULO 75. De conformidad con el articulo 24 del Decreto-ley 1567 de 1998 y
con el fin de mantener niveles adecuados de calidad de vida laboral, las entidades
deberan efectuar los siguientes programas: 75.1. Medir el clima laboral, por lo menos
cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar estrategias de intervencion. 75.4.
Identificar la cultura organizacional y definir los procesos para la consolidacion de la
cultura deseada. 75.5. Fortalecer el trabajo en equipo. 75.6. Adelantar programas de

incentivos. (Decreto 1227, 2005)
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2.2 Bases Conceptuales

2.2.1 Definicion Conceptual y Operacional de las Variables
Las variables serdn procesadas teniendo como referente las escalas de Likert, los

datos se representaran con diagramas de barras para su posterior analisis.

Se calcularan estadisticas descriptivas y se aplicard el coeficiente de correlacion
Spearman para medir el grado de relacién entre las dimensiones analizadas,
utilizando un nivel de significancia bilateral de 0.0.1. A partir de estos resultados se

determinara la validez o no validez de las hipotesis.

Tabla 1. Definicion conceptual y operacional de las variables

\(ggrelgbclii)nal Definicion conceptual Definicion Operacional
e Trabajo Personal
e Orgullo de Pertenencia
Percepcion de los miembros de una e Administracion
organizacion acerca de un conjunto de e Trabajo en Equipo
Clima propiedgdes 0 dimensi(_)nes fisicas, me_ntales ° Supervi_sic’)n_
Organizacional y emocionales, s_usceptlbles a ser me_dlda}g y e Comunicacion
que se reflejan en la  motivacion, e Capacitacion y
comportamiento y productividad de estos. Desarrollo
e Ambiente Fisico vy
Cultural

e Promocién

e Influencia idealizada

atribuida

e Influencia idealizada

Proceso de direccionamiento de un individuo

. . conductual
. percibido como superior sobre otros L
Estilo de ;. . . e Motivacion
; individuos que deciden voluntariamente o
Liderazgo inspiracional

seqguirlo y acatar sus 6rdenes y mandatos, con

el fin de alcanzar objetivos comunes. . .
e Consideracion

individualizada
e Recompensa

e Estimulacion intelectual
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contingente

Direccion por excepcion
activa

Direccion por excepcion
pasiva

Laissez-Faire

Fuente: Elaboracion propia



2.3. Operacionalizacion de las variables

Tabla 2. Operacionalizacion de variables para el clima organizacional
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Operacionalizacién

Variable Definicién Conceptual Dimensiones ftems Tipo de variable
I.1. El trabajo es interesante.
I.2. Los objetivos del trabajo que tengo
(Navarro, 2018) ofrece una que hacer estan bien definidos.
concepcion de clima laboral, basada
en lo descrito por Gonzélez y Parera 1.3. Me siento tranquilo y capaz de
(2005), quienes consolidan el cumplir con las obligaciones que tengo
concepto del mismo como una a mi cargo.
sumatoria de factores entre los que .4, Tomo la mayor parte de las
se encuentran: “los estilos de decisiones para que influyan en la
orgagilzier:]cailonal direccion, los— sistema e Trabajo personal forma en ue d-esempeﬁo m trabza-ljo. ] Categorica Ordinal
recompensa, la comunicacion, la I.5. Tengo la libertad para organizar mi

supervision, la toma de decisiones,

la solucién de problemas y otros”

(p.17)

trabajo.

1.6. Decido el modo en que ejecutaré mi
trabajo.

I.7. Propongo mis propias actividades
de trabajo.

1.8.

Determino los estdndares de




ejecucion de mi trabajo.

1.9. Creo que muchos factores externos
tienen influencia en la eficiencia con la
que llevo a cabo mi labor.

1.10. Creo que el trabajo que realizo es

trascendente.
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Orgullo de

pertenencia

I1.1. Me siento orgulloso al decir que
trabajo en esta institucién por la imagen
positiva que ella tiene en la sociedad.
I1.2. Creo que la mision que la
institucion tiene es muy trascendente
para la sociedad.

I1.3. Me siento muy orgulloso de
trabajar en una institucion que
practicamente carece de conflictos
internos.

I1.4. Me siento altamente identificado
con los valores de la institucion.

I1.5. Me siento altamente comprometido

en la tarea de lograr los objetivos de la




institucion.
[1.6. En general, me siento orgulloso de

trabajar en esta institucion.
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Administracion

I11.1. En la institucién los trabajos estan
bien definidos y organizados.

I11.2. En la institucion esta claro quién
debe tomar las decisiones.

[11.3. La institucion se preocupa de que
tenga claro su funcionamiento, en
quienes recae la autoridad y cuales son
las tareas y responsabilidades de cada
uno.

I11.4. Las ideas nuevas se toman en
cuenta, no existen demasiadas reglas,
detalles administrativos o tramites que
cumplir.

I1.L5. En la institucién se trabaja de
forma organizada y planificada.

[11.6. En la institucion hay mucha
confianza en la  responsabilidad

individual.
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Trabajo en

equipo

IV.1. Las personas que trabajan en la
institucién se ayudan mutuamente.

IV.2. Las personas que trabajan en la
institucion se llevan bien entre si.

IV.3. El equipo docente trabaja de
manera coordinada para alcanzar las
metas comunes.

IV.4. Existe un espiritu de cordialidad y
respeto entre los trabajadores de la
institucion.

IV.5. Tengo varias amistades, entre mis
diversos compafieros, que trascienden al
ambito de trabajo.

IV.6. En general, las relaciones con los
comparieros de trabajo son excelentes y
si se favorece el trabajo en equipo para
el mejor logro de las metas

institucionales.

Supervisién

V.1. La direccion de esta institucién
tiene confianza para delegar

responsabilidades.




V.2. La direccion de esta institucion me
orienta sobre el trabajo que tengo que
desarrollar.

V.3. La direccion de esta institucion
valora mi trabajo.

V.4. La direccion de esta institucion
sabe como criticar, en forma positiva,
mi trabajo o mi persona.

V.5. La direccion de esta institucion me
felicita cuando realizo bien mi trabajo.
V.6. El director de esta institucion me
trata con respeto absoluto.

V.7. El director me pone a hacer cosas
qgue estan enfocadas al puesto que
tengo.

V.8. En general, creo que el director es
muy capaz y tiene la voluntad de
realizar bien las funciones que le
corresponden.

V.9. La direccién de esta institucion se

preocupa por las personas, de como se
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sienten y de sus problemas.

V.10. El director motiva y estimula para
realizar el trabajo de manera entusiasta,
generando un ambiente agradable en la

institucion.
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Comunicacion

VI.1. La comunicacion empleada en el
trabajo cotidiano, dentro de la
institucion, es clara y precisa.

VI.2. La informaciéon que solicito me
llega de manera oportuna.

VI.3. La informacién que solicito, tiene
la virtud de ser la apropiada, en
cantidad y calidad, para satisfacer mis
necesidades.

VI.4. Las 6rdenes e informacion que
recibimos los trabajadores, son
congruentes y no tienen
contradicciones.

VI.5. Todo lo que hay que hacer esta
claro, porque se nos explica bien vy

oportunamente.




VI1.6. En la institucion se nos alienta a
dar nuestra opinion aunque discrepe de
la opinidn de la direccion.

VL.7. En la institucion se toman en
cuenta las distintas opiniones para
llegar a un acuerdo

VI1.8. Tengo claridad del conducto
regular que debo emplear para
solucionar situaciones que se presenten
en la institucion.

V1.9. En general, la comunicacién que
se tiene en la institucion es eficiente, lo
cual crea un buen clima laboral y un

aumento en la productividad.
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Capacitacion y

desarrollo

VII.1. Esta institucion se caracteriza por
una preocupacion constante acerca del
perfeccionamiento y capacitacion del
personal

VII.2. En esta institucion se dan las

oportunidades para desarrollar las




destrezas y habilidades personales.
VII.3. En esta institucion se nos
mantiene informados sobre materias
que deberiamos saber.

VII.4. La capacitacion que se ofrece al
personal esta a la vanguardia.

VI1.5. Como parte de mi trabajo, asisto
a los cursos de capacitacion que yo
requiero.

VIIL.6. La institucién se preocupa por
ofrecer, ademas de cursos de
adiestramiento, otros orientados al

desarrollo integral de las personas.
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Ambiente fisico

y cultural

VIII.1. El espacio fisico en que laboro,
siempre esta limpio.

VIII.2. Los medios que tengo (equipo,
material didactico) para hacer mi
trabajo son modernos y estan en buen
estado.

VII11.3. Si hay condiciones de seguridad

(contra fuego, sismo y otros accidentes)




en la institucion.

VII1.4. Nunca he escuchado quejas de
abuso de poder de algunos directores.
VIII.5. Nunca he escuchado quejas de
acoso sexual.

VII1.6. En general, el ambiente fisico y
los valores culturales que predominan
en la institucién promueven un buen

clima laboral.
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Promocion

IX.1. Las politicas sobre como hacer
una carrera y lograr una promocién en
la institucidn, son claras y precisas.
IX.2. En esta institucion los que se
desempefian mejor en su trabajo
obtienen un mayor reconocimiento de
parte de sus superiores,

IX.3. En general, creo que el sistema de
la institucion promueve el ascenso de

los trabajadores.

Fuente: Elaboracion propia



Tabla 3. Operacionalizacion de variables para el estilo de liderazgo directivo

66

Operacionalizacién

Variable Definicion Conceptual Dimensiones 3
Items Tipo de variable
I.1. Hago que los demds se sientan
orgullosos de trabajar conmigo.
El Liderazgo Transformacional, en .
_ I.2. Por el bienestar del grupo soy
general, se ve dominado por la . ) ) .
S capaz de ir mas alla de mis
personalidad individual del lider, y .
intereses.
sus diferencias en cuanto a )
) I.3.Actlo de modo que me gano el
personalidad y valores, moderan y )
) ) ) respeto de los demas.
Liderazgo modulan el tipo de liderazgo que se .
) y o A= I.4. Me muestro confiable y seguro.
. ejecuta en cada  situacion. . ) ) )
transformacional c _ I ud Influencia I.5. Quienes trabajan conmigo
aracteristicas como: la aptitu . ) ) o - .
- o _ Idealizada tienen confianza en mis juicios y Categorica Ordinal
fisica, experiencias previas, o ) o
) . - Atribuida mis decisiones.
autoestima, habilidades cognitivas y )
. ) . 1.6. Intento ser un modelo a seguir
emocionales, estan asociadas a la
. o para los demas
emergencia y efectividad del _ _ _
. . I.7. Siento que quienes trabajan
Liderazgo Transformacional. _ )
) i conmigo me escuchan con atencién.
(Garate, 2017, pag. 190)
IIC=Influencia 1l.1. Expreso mis valores y
Idealizada creencias mas importantes.




Conductual

I1.2. Considero importante tener un
objetivo claro en lo que se hace.

I1.3. Tomo en consideracion las
consecuencias morales y éticas en
las decisiones adoptadas.

I1.4. Enfatizo la importancia de
tener una mision compartida.

I1.5. Intento mostrar coherencia
entre lo que digo y hago.

I1.6. Tiendo a comportarme de
modo de poder guiar a mis
subordinados.

1.7 Me interesa conocer las
necesidades que tiene el grupo de

trabajo.
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Ml=
Motivacion

Inspiracional

I11.1. Trato de mostrar el futuro de
modo optimista.

I11.2.  Tiendo a hablar con
entusiasmo sobre las metas.

I1.3.  Construyo una  visién

motivante del futuro.




I11.4. Expreso confianza en que se
alcanzaran las metas.

I11.5. Motivo a los demas a tener
confianza en si mismos.

I11.6. Ayudo a los demés a centrarse
en metas que son alcanzables

I11.7. Puedo construir metas que
incluyan las necesidades de quienes

trabajan conmigo.
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El=
Estimulacién

Intelectual

IV.1. Acostumbro a evaluar
criticamente creencias y supuestos
para ver si son apropiados.

IV.2. Cuando resuelvo problemas,
trato de verlos de distintas formas.
IV.3. Ayudo a los deméas a mirar los
problemas desde distintos puntos de
vista.

IV.4. Sugiero a los demas nuevas
formas de hacer su trabajo

IV.5. Evallo las consecuencias de

las decisiones adoptadas.




IV.6. Estimulo la tolerancia a las
diferencias de opinidn.

IV.7. Expreso mi interés a los
demas por lo valioso de sus aportes
para resolver problemas.

IV.8. Tiendo a estimular a los
demas a expresar sus ideas Yy
opiniones sobre el método de

trabajo.
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Liderazgo

transaccional

Siguiendo a Lussier y Achua (2005)
el liderazgo transaccional es aquel
que, busca mantener la estabilidad
en lugar de promover un cambio en
la organizacion, que hace uso de
intercambios econémicos, y sociales
regularmente, con los cuales
consigue objetivos especificos tanto
para los lideres como para los
seguidores. (Garate, 2017, pag. 188)

Cl=
Consideracién

Individualizada

V.1. Le dedico tiempo a ensefar y
orientar.

V.2. Trato a los demas como
individuos y no s6lo como
miembros de un grupo.

V.3. Considero que cada persona
tiene necesidades, habilidades y
aspiraciones Gnicas.

V.4. Ayudo a los demas a
desarrollar sus fortalezas

V.5. Busco la manera de desarrollar

las capacidades de los demas.




V.6. Me relaciono personalmente
con cada uno de mis colaboradores.
V.7. Sé lo que necesita cada uno de
los miembros del grupo.

V.8. Informo permanentemente a
los demas sobre las fortalezas que

poseen.
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RC=
Recompensa

Contingente

VI.1. Ayudo a los demas siempre
que se esfuercen.

VI.2. Aclaro y especifico la
responsabilidad de cada uno, para
lograr los objetivos de desempefio.
VI.3. Expreso mi satisfaccion
cuando los demas cumplen con lo
esperado.

VI.4. Cuando los demas logran los
objetivos propuestos, les hago saber

gue lo han hecho bien.

Liderazgo correctivo

evitador

Siguiendo a Chiavenato (2004),

define al liderazgo liberal

DPE-A=

Direccion por

(laissezfaire) como aquel en donde Excepcion

VII.1. Trato de poner atencion sobre
las irregularidades, errores 'y

desviaciones de los estandares
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el lider tiene wuna participacion Activa

minima, supervisa tomando
distancia y brinda completa libertad
para las decisiones del grupo o
individuales. El lider no hace
intento alguno por evaluar o regular
las acciones del grupo. El estilo
liberal (laissez-faire) se distingue
por tener un énfasis en los
subordinados. (Géarate, 2017, pag.

183)

requeridos.

VI1.2. Pongo toda mi atencion en la
blusqueda y manejo de errores,
quejas y fallas.

VII1.3. Realizo un seguimiento de
todos los errores que se producen.
VIl.4. Dirijo mi atenciéon hacia
fracasos o errores para alcanzar los
estandares.

VIL.5. Me concentro en detectar y
corregir errores.

VIIL.6. Me interesa corregir y
solucionar los errores que se

producen.

DPE-P=
Direccion por
Excepcion

Pasiva

VIII.1. Trato de no interferir en los
problemas, hasta que se vuelven
serios

VIII.2. Me decido a actuar sélo
cuando las cosas estan funcionando
mal.

VI1I1.3. Sostengo la firme creencia




en que si algo no ha dejado de
funcionar  totalmente, no es
necesario arreglarlo.

VIIl.4. Sefialo que los problemas
deben llegar a ser cronicos antes de
tomar acciones.

VI1I1.5. Espero que las situaciones se
vuelvan dificiles de resolver, para
comenzar a actuar.

VIII.6. En general no superviso el
trabajo de los demas, salvo que

surja un problema grave.
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LF= Laissez-

Faire

IX.1. Me cuesta involucrarme
cuando surge alguna situacion
relevante.

IX.2. A veces estoy ausente cuando
surgen problemas importantes

IX.3. Suele costarme tomar

decisiones.




IX.4. Medito detenidamente la
respuesta a asuntos urgentes,

aunque esto implique demora.

IX.5. Tiendo a no corregir errores ni
fallas.

IX.6. Generalmente prefiero no
tener que tomar decisiones.

IX.7. Tengo la creencia de que cada
cual debe buscar su forma de hacer
el trabajo.

IX.8. Creo que muchos problemas
se resuelven solos, sin necesidad de

intervenir.
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Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO I1I: ASPECTOS METODOLOGICOS DE LA

INVESTIGACION
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3.1. Enfoque de Investigacion

Esta investigacion serd aborda desde el paradigma racionalista — realista, teniendo
como premisa que la ciencia es una actividad organizada, que permite encontrar las
causas fundamentales que generan una situacién particular, permitiendo efectuar
deducciones controladas a partir de los resultados obtenidos que contribuyan a la
consecucién del bienestar de la sociedad.

Es importante resaltar que la recoleccion de datos se hara a través de la aplicacion del
método de encuesta, empleando la metodologia cuantitativa con el fin de llevar a
cabo el andlisis de los datos resultantes de la aplicacion de esta.

3.2. Tipo de Investigacion

Este estudio es de tipo correlacional y de nivel descriptivo, ya que pretende explicar
la correspondencia no causal entre el clima organizacional (en especial de la
satisfaccion laboral) con el estilo de liderazgo de los rectores de las IE del margen
izquierdo del municipio de Lorica. Se realizara un diagnostico de la poblacion
teniendo como insumo los resultados provenientes de la medicion de estas variables a
través de la aplicaciébn de encuestas, Yy luego mediante pruebas de hipotesis
correlacidnales y la aplicacion de técnicas estadisticas, se estimara la correspondencia

entre estas.
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3.3. Disefio de la Investigacion

Este estudio se ejecutdé considerando fuentes de informacién mixtas, ya que la
informacién contenida en este proviene de fuentes primarias; entendidas como los
participantes de la investigacion, quienes proporcionan informacién de manera
directa, y secundarias 0 documentales obtenidas a través de la revision de diversos
documentos, permitiendo organizar, analizar y sintetizar informacion relevante para
este estudio, de manera que la informacién obtenida proviene de fuentes confiables y
de calidad (Arias, 2019). Es de tipo contemporaneo; pues el momento de ejecucion de
la investigacion para la recoleccion de la informacion es el presente, multivariable; ya
que se desea establecer las relaciones entre el estilo de liderazgo de los directivos
sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral; y no experimental; pues se
basa en la observacion del fendmeno en su contexto natural para posteriormente
realizar el analisis de la informacidn recolectada, esto sin manipular deliberadamente

las variables consideradas en el estudio. (Paredes, 2018)

3.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para la construccion del instrumento de medicion de clima laboral se tuvo en cuenta
el Cuestionario De Clima Organizacional Validado (CCOV) elaborado y validado por
(Bustamante, Lapo, & Granddn, 2016), con el fin de ser aplicado en hospitales de alta
complejidad de Chile. Asimismo, se utilizd la Encuesta de Clima Labora (ECL)
propuesta por el Dr. Jaime Valenzuela (2004) en el libro de Evaluacion de
Instituciones Educativas, validado por (Confiabilidad de la Encuesta de Clima

Laboral (ECL) del Dr. Jaime Ricardo Valenzuela Gonzédlez Aplicada a una
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Institucion de Educacion Superior Privada. Tesis de maestria. Universidad Virtual
Escuela de Graduados en Educacién, 2007), en su tesis magistral, donde aplic6 dicho
instrumento en una institucion de educacion superior privada. Igualmente se utilizd
para su elaboracion, el Cuestionario de Medida Koys & Decottis (1991) adaptado por
(Chiang, Salazar, Huerta, & Nufiez, 2008). Adicionalmente, se utilizé el cuestionario
de Litwin y Stringer (1968), empleado por (Paredes, 2018) en su tesis magistral,
donde analiza el clima laboral del personal administrativo de la Universidad La Salle
de Arequipa. Por ultimo, también fue tenido en cuenta el cuestionario de Clima
Laboral disefiado para la FAC (Fuerza Aérea Colombiana) analizado por (Rosero,
Bermudez, Gdmez, Garcia, & Reyes, 2012)

Se determinaron nueve dimensiones para la medicion del clima organizacional, a
saber: trabajo personal, orgullo de pertenencia, administracion, trabajo en equipo,
supervision, comunicacién, capacitacion y desarrollo, ambiente fisico y cultural, y

promocion.

Para la medicion de trabajo personal se establecid un total de 10 items, para los items
1,3, 9 y 10 se conservé la redaccion positiva planteada en la Encuesta de Clima
Labora (ECL) propuesta por el Dr. Jaime Valenzuela (2004). El item 2 surge de la
integracion de los reactivos 3 y 6 de la ECL del Dr. Valenzuela, mientras que los
items 4, 5, 6. 7, y 8 fueron tomados del Cuestionario de Medida Koys & Decottis
(1991) adaptado por (Chiang, Salazar, Huerta, & Nufiez, 2008), se decidié conservar
la totalidad de los items que en el cuestionario en mencion se clasifican en la
dimension de autonomia, debido a que en el estudio se concluyd que si se prescinde

de algunos items en esta dimensidn baja la fiabilidad.

La dimension orgullo de pertenencia consta de seis items numerados del 11 al 16,
tomados de la ECL del Dr. Valenzuela, se decidié conservar la totalidad de items de
la encuesta original para la medicion, ya que “Esta seccion se caracteriza por tener las

mejores preguntas y las mas faciles de contestar” (Gonzalez B. , 2007)
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Para la medicion de la administracion, se tomaron seis del cuestionario de Litwin y
Stringer (1968), utilizado por (Paredes, 2018) para el desarrollo de su tesis magistral
titulada: Analisis Del Clima Laboral Del Personal Administrativo, Segun EI Modelo
De Litwin Y Stringer Y Las Propuestas De Mejora: Caso Universidad La Salle Afio
2018. Los items tomados del cuestionario se redactaron de forma positiva,
originalmente se clasifican en la dimensién de Estructura del cuestionario en
mencion, a través de estos se pretende la medicién de la percepcion de los miembros
de la institucién en cuanto a los procedimientos burocraticos, en este cuestionario esta

dimensién abarca los items del 17 al 22.

En cuanto a la dimension de trabajo en equipo, para su medicion se determinaron seis
items los dos primeros (23 y 24) fueron tomados del Cuestionario de Medida Koys &
Decottis (1991) adaptado por (Chiang, Salazar, Huerta, & Nufez, 2008); quien los
clasifica en la dimension de cohesion que permite medir la percepcion de los
trabajadores en cuanto a las relaciones dentro de la institucion, mientras que los
cuatro ultimos (25, 26, 27 y 28) fueron tomados de la ECL del Dr. Valenzuela, se

tomo la redaccion positiva de estos reactivos.

Para la medicion de la supervision se utilizaron 10 items, numerados del 29 al 38. Los
primeros 8 items, fueron tomados de la ECL del Dr. Valenzuela, se tomo la totalidad
de los reactivos de esta dimension, ya que “la calidad de los reactivos en esta seccion
es muy buena” (Gonzalez B. , 2007), se decidié conservar una redaccion positiva de
estos. El item 37 fue tomado del Cuestionario de Clima Organizacional Validado
(CCOV) (Originalmente en este item pertenece al factor 3. Iniciativa participativa)
elaborado y aplicado por (Bustamante, Lapo, & Granddn, 2016) en su articulo:
Creacion de un cuestionario de clima organizacional para hospitales de alta
complejidad, Chile. Por ultimo, el item 38 fue tomado del cuestionario de Clima
Laboral disefiado para la FAC (fuerza aérea colombiana) analizado por (Rosero,
Bermudez, Gémez, Garcia, & Reyes, 2012), originalmente este pertenecia a la escala

de estilo de direccion.
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Para la evaluacion de la dimension de comunicacion el instrumento consta de nueve
items (39 al 47), los items 40, 41, 42 y 47 fueron tomados de la ECL del Dr.
Valenzuela, el item 43 fue tomado del Cuestionario de Clima Organizacional
Validado (CCOV)(Originalmente en este item pertenece al factor 3. Iniciativa
participativa) elaborado y aplicado por (Bustamante, Lapo, & Grandon, 2016), los
items 44 y 45 se obtuvieron del cuestionario de Litwin y Stringer (1968), utilizado
por (Paredes, 2018), mientras que el item 46 fue tomado del cuestionario de Clima
Laboral disefiado para la FAC (fuerza aérea colombiana) analizado por (Rosero,
Bermldez, Gdmez, Garcia, & Reyes, 2012)

En el cuestionario elaborado la dimension de capacitacion y desarrollo consta de seis
items numerados del 48 al 53. Los tres primeros reactivos (48, 49 y 50) fueron
tomados del Cuestionario de Clima Organizacional Validado (CCOV) (Originalmente
en este item pertenece al factor 3. Iniciativa participativa) elaborado y aplicado por
(Bustamante, Lapo, & Granddn, 2016), por otra parte, los tres ultimos reactivos (51,
52 y 53) se obtuvieron de la ECL del Dr. Valenzuela.

La dimension de ambiente fisico y cultural esta compuesta por seis reactivos

numerado del 54 al 59, tomados de la ECL del Dr. Valenzuela.

Para terminar, la medicion de la dimensidn promocion se hara a través de tres
reactivos numerados del 60 al 62. Donde los reactivos 60 y 62 fueron tomados de la
ECL del Dr. Valenzuela. Mientras que el item 61 fue tomado del Cuestionario de
Clima Organizacional Validado (CCOV) (Originalmente en este item pertenece al
factor 7. Organizacion y desempefio) elaborado y aplicado por (Bustamante, Lapo, &
Granddn, 2016), esto con el fin de evaluar la precepcién de los docentes en temas de
promocion justa y equitativa, enfocado a la evaluacion docente realizada por los

rectores de las IE.

Para la determinacion del estilo de liderazgo de los rectores se utilizé la version del

cuestionario multifactorial de liderazgo adaptado por Vega y Zabala en su estudio
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titulado Adaptacion del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ forma 5x corta)
de B. Bass y B. Avolio al contexto organizacional chileno (Vega & Zabala, 2004), este
consta de 77 items, pues fueron suprimidos 5 items del cuestionario adaptado por
considerarse lejanos al contexto del estudio.

Se determinaron 9 dimensiones para la determinacion del estilo de liderazgo rector, a
saber: influencia idealizada atribuida, influencia idealizada conductual, motivacion
inspiracional, estimulacion intelectual, consideracion individualizada, recompensa
contingente, direccidén por excepcion activa, direccién por excepcion pasiva, laissez-

faire.

Para la medicion de influencia idealizada atribuida se establecié un total de 7 items,
numerados del 1 al 7que permitieron identificar en qué grado los rectores perciben
que sus cualidades personales, y conductas éticas y morales logran influir en los
docentes, y en qué medida aumentan la motivacion por la consecucion de los

objetivos institucionales.

La dimension de influencia idealizada conductual esta conformada por 7 items
numerados del 8 al 14. A través de estas afirmaciones, se consiguio establecer en que
medida el rector considera que es capaz de orientar la conducta de sus subordinados a

la consecucidn de metas y objetivos.

En cuanto a la dimensién de motivacion inspiracional se pudo establecer, a través de
los 7 items (numerados del 15 al 21) dedicados a ella en el cuestionario, el nivel de
estimulo que los rectores consideran aplican a sus docente con la finalidad de

animarlos a la realizacion de su labor.

En el cuestionario aplicado, la dimension de estimulacion intelectual consta de 8
items, numerados del 22 al 29 que permitieron determinar la tendencia de los rectores

a propiciar nuevas ideas y soluciones creativas e innovadoras.
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Para la medicién de la dimension consideracion individualizada se establecieron 8
items, numerados del 30 al 37, aqui se cuantifico el grado de atencion al desarrollo
personal que consideran los rectores brindan a cada docente.

En cuanto a la dimension de recompensa contingente, se consta con 4 items del 38 al
41 que favorecen la medicion del grado de recompensa o sancién que emplean los

rectores sobre sus docentes en funcién del cumplimiento de las metas.

En el cuestionario se establecieron 6 items, numerados del 42 al 47 para la medicion
de la dimensidn direccidn por excepcidn activa, a través de estos se logrd determinar
el grado en que los rectores ejercen control sobre las acciones docentes con el fin de

evitar o corregir desviaciones conductuales que trunquen la consecucion de las metas.

En cuanto a la dimensidn direccion por excepcion pasiva, el cuestionario consta con 6
items dedicados a su medicion, estos se encuentran numerados del 48 al 53, mediante
estos se pudo establecer el grado en que el rector considera que es conveniente

intervenir para corregir una conducta o una accion.

Para la medicién de la dimensidn Laissez-Faire, se cuenta con 8 items, numerados del
54 al 61 que contribuyeron a la estimacion del grado en el que los rectores consideran

gue evitan tomar decisiones.

Para la medicion de las observaciones se utilizard una escala de Likert, con el fin de
evaluar el grado de conformidad de los docentes de las Instituciones Educativas
Oficiales de la Zona rural en la Margen Izquierda de Lorica — Cordoba, con respecto
al estilo de liderazgo directivo y el clima organizacional. Se utilizard una escala
Likert en la medicion de las observaciones. La escala consta de los siguientes
criterios: 1= Totalmente en desacuerdo. 2=Relativamente en desacuerdo. 3=Indeciso
(Ni de acuerdo ni en desacuerdo). 4= Relativamente de acuerdo. 5= Totalmente de

acuerdo.
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3.5. Poblacion, Muestra y Muestreo

3.5.1. Poblacién

Para el estudio se han tomado las sedes centrales de siete de las 18 instituciones
educativas oficiales de la zona rural del municipio de Lorica. La investigacion se
centra en las IE de la margen izquierda, debido a que son zonas lejanas y de dificil
acceso (es necesario atravesar el Rio Sinu para llegar a las IE), es decir, cumplen con

al menos uno de estos criterios:

1. Que sea necesaria la utilizacion de dos o mas medios de transporte para un

desplazamiento hasta el perimetro urbano;

2. Que no existan vias de comunicacion que permitan el transito motorizado

durante la mayor parte del afio lectivo;

3. Que la prestacion del servicio publico de transporte terrestre, fluvial o
maritimo tenga una sola frecuencia, ida o vuelta, diaria. (Decreto 1075.

Decreto Unico Reglamentario del Sector Educacion, 2015)

Es normal hablar de las brechas existentes entre la educacién urbana y rural, el hecho
de que estas instituciones ademas de ser rurales sean de dificil acceso, plantea un reto
para los docentes y directivos docentes que laboran en ellas, ya que estos estan
expuestos a estresores; como el hecho de trasladarse a traves de diferentes medios de
transportes para acceder al lugar de trabajo, ademas, de que la lejania de estas zonas
rurales y la dificultad para acceder a ellas en ocasiones priva a docentes y directivos
de estar con sus familias, adicionalmente, las complejas condiciones de vida en estas

zonas dispersas pueden llegar a generar alteraciones emocionales en estos. Si sumado
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a esto el clima organizacional resulta no ser déptimo, estas situaciones pueden
provocar un malestar profundo, sentimientos de ineficacia personal y aislamiento en

docentes y directivos, lo que dificultara el logro de la calidad educativa.

Para este estudio se tendra en cuenta, tanto la planta de personal docente como los
rectores de estas instituciones; debido a que son los comportamientos e interacciones
de estos, los pilares sobre los que se construye el clima organizacional.

En estos docentes se desea medir la satisfaccion laboral en funcion del clima
organizacional y el estilo de liderazgo de los rectores de estas instituciones
educativas. Para este estudio se tendra en cuenta la edad, genero, antigiedad en la

institucion, tipo de vinculacion y nivel en el que laboran (Primaria, basica y media).

Tabla 4. Caracteristicas del personal docente que labora en diferentes Instituciones

Educativas.

Variable Descripcion Porcentaje
Género Mascu I_ino 43.5%
Femenino 56.5%
20-30 8.2%
31-40 29.9%
Edad 41-50 42.2%
Mas de 50 19.7%
L Propiedad 76.9%
Condicion Laboral Provisional 3.1%
Basica y media 61.2%
Nivel en el que labora Preescolar 4.8%
Primaria 34.0%
0-5 afios 17.7%
Tiempo de servicio en 6-10 afios 26.5%
labor docente 11-15 afios 23.8%
Mas de 5 afios 32.0%
Normalista Superior 4.8%

Nivel de estudios Magister 22.4%
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Doctor 0.7%

Profesional 72.1

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por las Instituciones

Educativas.

Tabla 5. Caracteristicas del personal rector que labora en diferentes Instituciones

Educativas.

Variable Descripcion Porcentaje
Género Mascul_ino 43.5%
Femenino 56.5%
20-30 0%
31-40 28.6%
Edad 41-50 28.6%
Mas de 50 42.9%
Condicién Laboral Prop_le;dad 100%
Provisional 0%
0-5 afnos 28.6%
Tiempo de servicio en 6-10 afos 0%
labor docente 11-15 afios 14.3%
Mas de 5 afios 57.1%
Normalista Superior 0%
. . Magister 14.3%
Nivel de estudios Doctor 0%
Profesional 85,7%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por las Instituciones

Educativas.
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Tabla 6. Distribucion total del personal administrativo por Institucion Educativa.

S . NUmero de
No Institucion Educativa personal
1 José Isabel Gonzalez 25
2 Las Flores 35
3 San Luis Campo Alegre 27
4 La Unidn 48
5 San Anterito 26
6 Candelaria Hacienda 27
7 El Rodeo 49
Total 237

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por las Instituciones
Educativas.

Con respecto a los rectores de las instituciones educativas participantes de este
estudio, el 86% son de genero masculino y el 14% de género femenino; de estos el
43% se encuentran en un intervalo de edad que 41 y 50 afios y el 57% son mayores de
50 afios. Del total de los rectores el100% se encuentran nombrados en propiedad. En
relacion con el tiempo de permanencia o antigiedad en la institucion, un 29% han

permanecido en ella de 0 a 5 afios, el 14% de 11 a 15 afios y el 57% mas de 15 afios.
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Tabla 7.Distribucidn total de rectores por Institucion Educativa.

o . NUmero de
No Institucion Educativa personal
1 José Isabel Gonzalez 1
2 Las Flores 1
3 San Luis Campo Alegre 1
4 La Unioén 1
5 San Anterito 1
6 Candelaria Hacienda 1
7 El Rodeo 1
Total 237

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por las Instituciones

Educativas.

3.5.2. Muestra

Para el calculo de la muestra se utilizara la siguiente formula:

_ NxZ*+xp(1-p)
_mz*(N—1)+Zz*p(1—p)
En donde:

n

n = tamano requerido de la muestra
N = poblacion = 237 (personal administrativo de todas las instituciones educativas tomadas).

Z = nivel de confiabilidad de 95% (valor estandar de 1.96)

m = margen de error aceptado (valor estandar de 0.05).
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p = proporcion que representa la variable de interés . Si no se tienen los

resultados disponibles para calcular el porcentaje, se puede asumir el valor de 0.5.

_ 237 *1.96% * 0.5 (1 —0.5)
©0.052*(237 — 1) + 1.962 * 0.5(1 — 0.5)

n

_ 237%38416 * 0.5 (0.5)
™ = 0.0025"(236) + 3.8416 * 0.5(0.5)

_ 237+38416 * 0.25
™= 0.00257(236) + 3.8416 * 0.25

237 * 3.8416 * 0.25
n=

0.59 + 0.9604
227.6148
n=————
1.5504
n=146.81

n = 147 personas se deben encuestar.

De una poblacion de 237 administrativos, se necesita entrevistar a 147 de ellos.

Para el calculo de la muestra probabilistica estratificada se necesita una fraccion
constante que se obtiene dividiendo la muestra entre la poblacion.

ksh =

=| =3
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ksh = 0.620253164556

A continuacion, se presenta la muestra por estratos para conocer la cantidad de

administrativos que se deben encuestar por Instituciones Educativas:

Tabla 8. Estratos del personal administrativo por institucion Educativa a encuestar y
porcentaje aplicado a la muestra.

S . Poblacion % aplicado a Mue_zs_tra
No Institucion Educativa estratificada
la muestra
1 José Isabel Gonzalez 25 10.54 16
2 Las Flores 35 14.76 22
3 San Luis Campo Alegre 27 11.40 17
4 La Union 48 20.26 30
5 San Anterito 26 10.97 16
6 Candelaria Hacienda 27 11.39 17
7 El Rodeo 49 20.68 29
Total 237 100 147

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos facilitados por las Instituciones

Educativas.

Porcentaje aplicado a la muestra por Institucién Educativa:

5
— 0
237>|<100 10.54%

José Isabel Gonzalez :

35
: = 0
Las Flores 537 * 100 = 14.76%

7
*100 = 11.40%

San Luis Campo Alegre : 537
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48
P — 20.260
La Union 237* 100 = 20.26%

6
*100 =10.97%

San Anterito : 537

27
Candelaria Hacienda : 537 * 100 = 11.39%

El Rodeo :

9
— 0
237*100 20.68%

Muestra estratificada por Institucion Educativa:
José Isabel Gonzalez : 25 +0.620253164556 = 16

Las Flores : 35%0.620253164556 = 22
San Luis Campo Alegre : 27 * 0.620253164556 = 17
LaUnién: 48 +0.62025316456 = 30
San Anterito: 26 ¥ 0.620253164556 = 16
Candelaria Hacienda : 27 ¥ 0.620253164556 = 17
Elrodeo : 49 x0.620253164556 = 29

En el caso de los rectores si se trabajara con todos los elementos de la poblacion, 1

rector por cada Institucion Educativa, lo que representa n= 7 rectores.
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3.6 Procedimiento de la investigacion

La investigacion presentada consta de las siguientes etapas:

Etapa 1: En esta etapa se realizé la contextualizacion de la problematica, se realizd
una descripcion detallada sobre la problemética, de esta identificacion surgieron
algunas hipétesis, asi como también la pregunta de investigacion. Posteriormente se
plantearon los objetivos a alcanzar, de igual forma se desarroll6 la justificacién donde

se exponen los motivos que impulsaron el desarrollo de este estudio.

Etapa 2: En esta etapa se definieron las bases que fundamentan esta investigacion, se
definieron: Bases teoricas, bases investigativas, bases conceptuales y bases legales,
asi como también se realizé la definicion conceptual y operacional de las variables

presentes en este estudio.

Etapa 3: En este etapa se desarrollé el marco metodoldgico de la investigacion, se
definieron aspectos importantes como: el método con el cual se desarrollo la
investigacion, tipo y disefio de la investigacion, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, poblacion, muestra y muestreo, los cuales son fundamentales

para el analisis de la problematica de investigacion.

Etapa 4: En esta etapa se sometieron los instrumentos de recoleccion a una prueba de
confiabilidad y validez, haciendo uso la prueba estadistica no paramétrica conocida
como el alfa de Cronbach, también se describen aspectos concernientes a las

consideraciones éticas.
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Etapa 5: En esta etapa se realizd el procesamiento de datos, para el posterior anélisis
e interpretacion de los resultados obtenidos, se realizd una discusion sobre estos

hallazgos y se presentaron las conclusiones para dar por terminada la investigacion.

3.7. Validez y Confiabilidad

Para obtener la confiabilidad del instrumento de medicion de clima organizacional se

utilizo la prueba estadistica no paramétrica conocida como el alfa de Cronbach.

La formula para el calculo del alfa de Cronbach es la siguiente:

n S? — XS?
*
n—1 S?

=

1, = Coeficiente de Confiabilidad
n = Numero de items
S} = Varianza total de la prueba

2S¢ = Suma de las varianzas individuales de los items

Tabla 9. Estadisticas de fiabilidad para el cuestionario de clima organizacional y de

estilo de liderazgo.

Estadisticas de fiabilidad

N de

Alfa de Cronbach
elementos

Docentes 0.958 62

Rectores 0.851 61
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Una vez obtenido el valor de los coeficientes Alfa de Cronbach que fue de 0.958 para
los docentes y de 0.851 para los rectores, lo comparamos con la matriz de

correlaciones que se explica en el siguiente punto.

Tabla 10. Rango de Correlacién y Magnitud para el cuestionario de clima

organizacional.

Rango Magnitud
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy Baja

Fuente: LOpez, Walter (2012).

Como se puede observar los coeficientes obtenidos, se ubican entre el rango de 0.80 a
1.00 dentro de la matriz de correlaciones. Esto indica que ambos instrumentos tienen

una magnitud muy alta de confiabilidad.

Para obtener la confiabilidad del instrumento de medicién de estilo de liderazgo se

utilizo la prueba estadistica no paramétrica conocida como el alfa de Cronbach.

La formula para el calculo del alfa de Cronbach es la siguiente:

n  SZ—2XS?
%
n—1 S?

=

1, = Coeficiente de Confiabilidad

n = Namero de items
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S} = Varianza total de la prueba

2S? = Suma de las varianzas individuales de los items

3.8 Consideraciones éticas.

3.8.1. Criterios de confidencialidad

Los hallazgos resultantes de esta investigacion, solo serdn usados para fines
educativos, conservaran su integridad, manteniéndose inalterados y solo pudiendo ser
modificados mediante autorizacion. A la informacion confidencial de este trabajo
solo tendrén acceso las personas que se encuentran autorizadas, no sera copiada o
duplicada, total o parcialmente con el fin de evitar su divulgacion no autorizada, no
sera usada de manera indebida o de tal forma que contravenga la legislacion

aplicable, la moral o vaya en perjuicio de las buenas costumbres.

3.8.2. Descripcidn de la obtencion del consentimiento informado.

A los sujetos participantes en esta investigacion se le realizd una explicacion previa
sobre el uso que se le daria a sus datos, quienes tendrian acceso a ellos y de qué
manera serian publicados. A pesar de que los datos anonimizados no requieren
consentimiento para compartir o publicar, por ética del investigador se les informé a

los participantes sobre el uso y destino de estos.
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3.8.3. Riesgos y beneficios conocidos y potenciales

Al momento de realizar la investigacion no se identifica ningln riesgo que pueda
derivarse de la misma. Esta cuenta con el consentimiento informado de los
participantes, a demas de cumplir con los criterios de confidencialidad anteriormente

expuestos.

Por el contrario, la realizacion de esta investigacion supone posibles beneficios como
la mejora de la calidad educativa y el clima organizacional en las I.E. participantes,
mediante la aproximacion de directivos docentes (lideres) y docentes, la motivacion
de las relaciones intra e interpersonales, la comunicacion efectiva y, la cooperacion y
colaboracion entre pares, a través de procesos de influencia que transformen el
comportamiento de los docentes, alineandolo con los objetivos institucionales. Ya
que en definitiva, existe una relacién entre la satisfaccion laboral y la productividad

de los docentes.



CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACION DE

LOS RESULTADOS O HALLAZGOS
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4.1. Técnicas de analisis de datos o hallazgos

Una vez aplicados los instrumentos de recoleccion (sometidos a un analisis de
fiabilidad a través de la prueba estadistica Alpha de Cronbach) a la muestra
estratificada establecida, se procedié a realizar el tratamiento y anlisis
correspondiente de los datos resultantes, con el fin de determinar si los

planteamientos realizados se encuentran alineados con los resultados obtenidos.

Una vez finalizada la etapa de recoleccion se calcularon estadisticas descriptivas y se
aplico el coeficiente de correlacion Spearman para medir el grado de relacion entre

las dimensiones analizadas, utilizando un nivel de significancia bilateral de 0.0.1.

4.2. Proceso de triangulacion de los hallazgos
4.2.1. Generalidades de las Instituciones Educativas Objetos de Estudio

En los resultados obtenidos en este estudio, donde se han tomado las sedes centrales
de siete de las 18 instituciones educativas de la zona rural del municipio de Lorica, se
observa que existe gran heterogeneidad entre la muestra docente, por lo que la
poblacion se encuentra ampliamente representada en ella y por lo que los resultados
obtenidos de igual forma seran representativos para dicha poblacion, a través de este
estudio serd posible determinar la satisfaccion laboral de los docentes en funcion del

clima organizacional y el estilo de liderazgo de sus rectores.
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Rango de Edad
20-30 31-40 41-50 Mas de 50 Total
José Isabel Gonzalez 1 7 6 2 16
Las Flores 11 7 3 22
San Luis Campo
Institucion Alegre 1 5 10 1 17
Educativa La Unién 1 5 13 11 30
donde labora San Anterito 1 4 7 4 16
Candelaria Hacienda 4 5 5 3 17
El Rodeo 3 8 13 5 29
Total 12 45 61 29 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas

del Municipio de Lorica.

Grafico 1. Rango de Edad
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Municipio de Lorica.
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Tabla 12. Condicién Laboral

Condicién Laboral

Propiedad  Provisional Total
José Isabel Gonzalez 12 4 16
Las Flores 13 9 22
Institucion San Luis Campo
Educativa Alegre Ly 3 17
donde labora La Uni6n 30 0 30
San Anterito 8 8 16
Candelaria Hacienda 13 4 17
El Rodeo 23 6 29
Total 113 34 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Gréfico 2. Condicion Laboral
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Tabla 13. Nivel en el que labora

Nivel en el que labora
Bésicay Media Preescolar  Primaria Total

José Isabel Gonzalez 11 2 3 16

Las Flores 14 1 7 22

o San Luis Campo 6 1 10 17
Institucion Alegre

Educativa La Unién 23 2 5 30

donde labora San Anterito 9 0 7 16

Candelaria Hacienda 8 0 9 17

El Rodeo 19 1 9 29

Total 90 7 50 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Gréafico 3. Nivel en el que labora
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Tabla 14. Tiempo de servicio en labor docente

Tiempo de servicio en labor Docente
11a15 Mas de 15

0 -5-afios 6-10 afos o o Total
anos afnos
José Isabel
Gonzélez 4 2 4 6 16
Las Flores 7 10 5 0 22
San Luis Campo
dfr?duec?atllt:gara La Union 1 4 5 20 30
San Anterito 2 6 4 4 16
Cand_elarla 3 5 c 4 17
Hacienda
El Rodeo 5 10 7 7 29
Total 26 39 35 47 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.

Grafico 4. Tiempo de servicio en labor docente
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Nivel de estudios

Normalista.

Sup Magister Doctor Profesional Total

José Isabel Gonzalez 1 4 0 11 16

Las Flores 1 7 0 14 22

Institucion San Luis Campo 2 4 0 11 17
. Alegre
Educativa L

donde labora La Union 0 7 1 22 30

San Anterito 0 0 0 16 16

Candelaria Hacienda 2 4 0 11 17

El Rodeo 1 7 0 21 29

Total 7 33 1 106 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.

Grafico 5. Nivel de estudios
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4.2.2. Dimensién 1: Trabajo Personal

Para la medicién de la dimension de trabajo personal se establecié un total de 10
items. Esta dimension también es conocida como responsabilidad individual y es
conceptualizada como la percepcién de autonomia del trabajador en el desarrollo de
su labor. Con estas preguntas se desea conocer el sentir docente en cuanto a la
capacidad de desarrollar tareas de manera independiente y el grado de libertad que

posee al momento de tomar decisiones en asuntos concernientes a la practica docente.
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Tabla 16. El trabajo es interesante

El trabajo es interesante

Indeciso (nide oo -ivamente  Totalmente de

acuerdo ni en de acuerdo acuerdo Total
desacuerdo).
José Isabel Gonzalez 0 2 14 16
Las Flores 1 5 16 22
Institucion o2 LUIs Campo 0 2 15 17
. Alegre
Educativa ..
donde labora La UnIOI:] 3 12 15 30
San Anterito 0 10 16
Candelaria Hacienda 0 11 17
El Rodeo 0 5 24 29
Total 4 38 105 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.

Grafico 6. El trabajo es interesante
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.

Tabla 17. Los objetivos del trabajo que tengo que hacer estan bien definidos.
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Los objetivos del trabajo que tengo que hacer estan bien definidos.

Indeciso (ni de

Relativamente Relativamente  Totalmente

en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo).
José Isabel
Gonzalez 0 3 13 16
Las Flores 0 1 5 16 22
San Luis
Institucion ~ Campo 0 0 2 15 17
Educativa  Alegre
donde La Unién 1 3 11 15 30
labora San
Anterito 0 5 1 16
Candelaria
Hacienda 0 0 8 9 17
El Rodeo 0 1 5 23 29
Total 1 5 39 102 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.

Grafico 7. Los objetivos del trabajo que tengo que hacer estan bien definidos.
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Municipio de Lorica.
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Tabla 18. Me siento tranquilo y capaz de cumplir con las obligaciones que tengo a mi

cargo.
Me siento tranquilo y capaz de cumplir con las obligaciones que
tengo a mi cargo.
Relativamente I;‘gjgrlzz (nr;lec:]e Relativamente Totalmente de Total
en desacuerdo de acuerdo acuerdo
desacuerdo).
Joseé Islabel 0 0 3 13 16
Gonzalez
Las Flores 0 1 2 19 22
Institucion San Luis 0 0 % 15 17
Educativa Campo Alegre
donde La Unién 1 0 8 21 30
labora San Anterito 0 0 2 14 16
Candelaria
Hacienda 0 0 4 13 17
El Rodeo 0 0 2 27 29
Total 1 1 23 122 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.

Grafico 8. Me siento tranquilo y capaz de cumplir con las obligaciones que tengo a

mi cargo.
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Municipio de Lorica.
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Tabla 19. Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en que
desempefio mi trabajo.

Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en que desempefio mi trabajo.

Indeciso (ni de
Totalmente en Relativamente acuerdo nien Relativamente Totalmente
desacuerdo  en desacuerdo desacuerdo). de acuerdo  de acuerdo Total

José Isabel

Gonzélez 0 0 2 [ ! 16
Las Flores 0 0 1 14 7 22
Institucion _ San Luis 1 1 0 6 9 17

Educativa Campo Alegre
donde La Unidn 0 0 3 16 11 30
labora San Anterito 0 0 1 8 7 16
Cand_elarla 0 0 1 9 7 17

Hacienda

El Rodeo 0 0 1 12 16 29
Total 1 1 9 72 64 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 9. Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en

que desempefio mi trabajo.
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Municipio de Lorica.
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Tabla 20. Tengo la libertad para organizar mi trabajo

Tengo la libertad para organizar mi trabajo.

Indeciso (ni
Relativamente de acuerdo ni Relativamente Totalmente de Total
en desacuerdo en de acuerdo acuerdo
desacuerdo).
Joseé Is/abel 0 1 . 8 16
Gonzalez
Las Flores 0 3 7 12 22
Institucion San Luis 1 0 4 12 17
Educativa Campo Alegre
donde La Union 0 3 13 14 30
labora San Anterito 0 0 5 11 16
Cand_elarla 1 1 8 7 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 8 21 29
Total 2 8 52 85 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.

Grafico 10. Tengo la libertad para organizar mi trabajo.
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Decido el modo en que ejecutaré mi trabajo.
Indeciso (ni de

Relativamente . Relativamente  Totalmente Total
acuerdo ni en
en desacuerdo de acuerdo de acuerdo
desacuerdo).
Joseé Islabel 0 0 8 8 16
Gonzalez
Las Flores 0 3 9 10 22
L San Luis
Institucion Campo 1 0 3 8 17
Educativa Alegre
:ja%g‘iz La Union 0 1 17 12 30
San Anterito 1 1 8 6 16
Cand_elarla 0 5 8 7 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 11 18 29
Total 2 7 69 69 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.

Grafico 11. Decido el modo en que ejecutaré mi trabajo
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Propongo mis propias actividades de trabajo.

Indeciso (ni de

. i Total
Totalmente en acuerdo ni en Relativamente  Totalmente ota
desacuerdo de acuerdo de acuerdo
desacuerdo).
Joseé Islabel 0 0 4 12 16
Gonzalez
Las Flores 0 8 13 22
Institucion San Luis
1 0 6 10 17
Educativa Campo Alegre
donde La Unidn 0 2 11 17 30
labora  san Anterito 0 0 4 12 16
Cand_elarla 0 1 5 14 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 11 18 29
Total 1 4 46 96 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.

Grafico 12. Propongo mis propias actividades de trabajo.
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Tabla 23. Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo

Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo.
Indeciso (ni de
Totalmente en Relativamente acuerdo nien Relativamente Totalmente

desacuerdo  endesacuerdo  desacuerdo). de acuerdo  de acuerdo Total
Jose Isabel 0 0 1 12 3 16
Gonzalez
Las Flores 0 0 3 10 9 22
San Luis
Institucion ~ Campo 0 1 0 5 11 17
Educativa  Alegre
donde La Union 1 1 5 14 9 30
labora San
Anterito 0 0 2 9 5 16
Candelaria
Hacienda 0 0 2 6 9 17
El Rodeo 0 1 0 16 12 29
Total 1 3 13 72 58 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.

Grafico 13. Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo
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Tabla 24. Creo que muchos factores externos tienen influencia en la eficiencia con la

que llevo a cabo mi labor

Creo que muchos factores externos tienen influencia en la eficiencia con la que llevo a cabo mi labor.

Totalmente Indeciso (ni de
en Relativamente acuerdo nien Relativamente Totalmente
desacuerdo en desacuerdo desacuerdo).  de acuerdo de acuerdo Total
Joseé Islabel 1 5 1 5 7 16
Gonzalez
Las Flores 1 3 5 9 4 22
L San Luis
Instltuc_lon Campo 1 0 2 8 6 17
Educativa Alegre
Ida%g‘:z La Union 1 1 7 13 8 30
San Anterito 0 0 6 8 2 16
Cand_elarla 1 0 5 6 8 17
Hacienda
El Rodeo 0 1 6 14 8 29
Total 5 7 29 63 43 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.

Grafico 14. Creo que muchos factores externos tienen influencia en la eficiencia con

la que llevo a cabo mi labor
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Municipio de Lorica.
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Tabla 25. Creo que el trabajo que realizo es trascendente

Creo que el trabajo que realizo es trascendente

Indeciso (nide po|ativamente  Totalmente de

acuerdo ni en Total
de acuerdo acuerdo
desacuerdo).
Joseé Islabel 1 ) 13 16
Gonzélez
Las Flores 1 5 16 22
San Luis
Institucion Campo Alegre 0 4 13 17
Educativa .,
donde labora -2 Unlor_1 0 13 17 30
San Anterito 0 8 8 16
Cand_elarla 0 4 13 17
Hacienda
El Rodeo 0 11 18 29
Total 2 47 98 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.

Grafico 15.Creo que el trabajo que realizo es trascendente
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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4.2.3. Dimensién 2: Orgullo de Pertenencia

Para la medicion de esta dimension el cuestionario aplicado cuenta con seis items (del
11 al 16). Con estos items se pretende conocer el grado de compromiso e
identificacion de los docentes con la institucion donde laboran y los valores propios
de esta. El orgullo de pertenencia es uno de los sentimientos mas complicados de
generar en los trabajadores, ya que para esto se requiere de un equipo director
cohesionado y accesible que contribuya a la creacion de un vinculo emocional donde
el docente se sienta parte del entorno, proporcionando estabilidad, incentivos,
motivacion y espacios comunes de participacion que generen un sentido de

compromiso, colaboracion y agrado al interior del equipo de trabajo.
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Tabla 26. Me siento orgulloso al decir que trabajo en esta institucién por la imagen

positiva que ella tiene en la sociedad

Me siento orgulloso al decir que trabajo en esta institucion por la imagen positiva que ella tiene en la

sociedad.
Tota(lerrr]lente Relativamente I;guegrlzg (nrzledne Relativamente Totalmente Total
en desacuerdo de acuerdo  de acuerdo
desacuerdo desacuerdo).
Jose Isabel 0 0 3 2 11 16
Gonzalez
Las Flores 0 1 1 8 12 22
Institucion San Luis
st uc_|o Campo 0 0 0 4 13 17
Educativa
dond Alegre
Ia%grz La Unién 1 1 3 12 13 30
San Anterito 0 0 1 5 10 16
Cand_elarla 0 0 4 4 9 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 1 2 26 29
Total 1 2 13 37 94 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 16. Me siento orgulloso al decir que trabajo en esta institucion por la imagen

positiva que ella tiene en la sociedad
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Tabla 27. Creo que la mision que la institucion tiene es muy trascendente para la

sociedad

Creo que la misidn que la institucion tiene es muy trascendente para la sociedad.

Indeciso (ni de

Relativamente Relativamente Totalmente

en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo).
José Isabel
Gonzélez 0 3 3 10 16
Las Flores 1 1 9 11 22
San Luis
Institucion ~ Campo 0 1 3 13 17
Educativa Alegre
donde La Union 0 5 8 17 30
labora San
Anterito 0 1 ! 8 16
Candelaria
Hacienda 2 ! 8 17
El Rodeo 0 1 4 24 29
Total 1 14 41 91 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 17. Creo que la mision que la institucién tiene es muy trascendente para la

sociedad
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Tabla 28. Me siento muy orgulloso de trabajar en una institucion que practicamente

carece de conflictos internos

Me siento muy orgulloso de trabajar en una institucién que practicamente carece de conflictos internos.

Indeciso (ni
Totalmente Relativamente de acuerdo Relativamente Totalmente
; Total
en desacuerdo en desacuerdo ni en de acuerdo  de acuerdo
desacuerdo).
Joseé Is/abel 0 0 3 . 5 16
Gonzalez
Las Flores 2 3 3 8 6 22
Instituciéon San Luis
: 1 1 4 11 17
Educativa Campo Alegre 0
donde La Unidn 2 3 8 12 5 30
labora San Anterito 0 2 3 9 2 16
Cand_elarla 0 1 5 6 3 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 1 7 21 29
Total 5 9 26 53 54 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 18. Me siento muy orgulloso de trabajar en una institucién que practicamente

carece de conflictos internos
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Tabla 29. Me siento altamente identificado con los valores de la institucion

Me siento altamente identificado con los valores de la institucion

Indeciso (r!| de Relativamente Totalmente
acuerdo ni en Total
de acuerdo de acuerdo

Relativamente
en desacuerdo

desacuerdo).
José Is/abel 0 1 3 o I’
Gonzalez
Las Flores 1 1 7 13 29
Institucion San Luis
. 0 0 5 12 17
Educativa Campo Alegre
donde La Union 1 4 12 13 30
labora San Anterito 0 1 7 8 16
Candelaria
Hacienda 1 2 6 8 17
El Rodeo 0 0 5 24 29

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.

Grafico 19. Me siento altamente identificado con los valores de la institucion
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Tabla 30. Me siento altamente comprometido en la tarea de lograr los objetivos de la

instituciéon

Me siento altamente comprometido en la tarea de lograr los objetivos de la institucion.

Relativamente

Indeciso (ni de

Relativamente Totalmente de

en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo acuerdo Total
desacuerdo).
Joseé Is/abel 0 1 9 13 16
Gonzalez
Las Flores 0 1 6 15 22
Institucion ~ San Luis
; 0 0 1 16 17
Educativa Campo Alegre
donde La Unidn 1 3 9 17 30
labora  San Anterito 0 0 3 13 16
Candelaria
Hacienda 0 L 5 1 17
El Rodeo 0 0 1 28 29
Total 1 6 27 113 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.

Grafico 20. Me siento altamente comprometido en la tarea de lograr los objetivos de

la institucion

30 ¢

25 ©

20 +

15 £

10 +

José Isabel Las Flores San Luis
Gonzélez Campo
Alegre

La Unién

San Candelaria El Rodeo
Anterito Hacienda

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.



Tabla 31. En general, me siento orgulloso de trabajar en esta institucion
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En general, me siento orgulloso de trabajar en esta institucion.

Totalmente en Relativamente

Indeciso (ni de
acuerdo nien

Relativamente Totalmente

Total

desacuerdo  en desacuerdo de acuerdo  de acuerdo
desacuerdo).

José Isabel
Gonzélez 0 0 1 6 9 16
Las Flores 0 0 3 4 15 22

L San Luis
Institucion  campg 0 0 0 1 16 17
Educativa Alegre

Ida%g‘:z La Union 1 1 2 9 17 30
San Anterito 0 0 1 1 14 16

Candelaria
Hacienda 0 0 3 3 1 17
El Rodeo 0 0 0 1 28 29
Total 1 1 10 25 110 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.

Grafico 21. En general, me siento orgulloso de trabajar en esta institucion
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4.2.4. Dimension 3: Administracion

En la encuesta aplicada los items del 17 al 22 miden los aspectos de la motivacion
laboral y el clima organizacional relacionados a la administracion. Esta dimension
hace referencia a la capacidad de planificacion, organizacién, ejecucion y control al
interior de la institucion. En este sentido el papel del rector como lider de la I.E es de
vital importancia, ya que el lider debe coordinar los recursos humanos, tecnoldgicos,
intelectuales y financieros a su disposicion con el fin de dar cumplimiento a los
objetivos institucionales. Cabe resaltar, que la correcta gestion del talento humano
favorece el desempefio de la institucion en general, al mantener a su equipo de trabajo
comprometido y motivamos se consigue que las tareas sean realizadas con eficiencia

y eficacia.
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Tabla 32. En la institucion los trabajos estan bien definidos y organizados

En la institucién los trabajos estan bien definidos y organizados

Indeciso (ni de

Totalmente en Relativamente Relativamente Totalmente

desacuerdo  en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo).
José Isabel
Gonzélez 0 0 3 9 4 16
Las Flores 0 0 2 12 8 22
Institucié San Luis
nstitucion =3 mno 0 0 1 10 6 17
Educativa
dond Alegre
Ia%grz La Unién 1 2 9 16 2 30
San Anterito 2 0 4 7 3 16
Cand_elarla 1 1 4 7 4 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 0 12 17 29
Total 4 3 23 73 44 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.

Grafico 22. En la institucion los trabajos estan bien definidos y organizados
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
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Tabla 33. En la institucion esta claro quién debe tomar las decisiones

En la institucién esté claro quién debe tomar las decisiones.

Indeciso (ni de

Totalmente en Relativamente Relativamente Totalmente

acuerdo ni en Total
desacuerdo  en desacuerdo desacuerdo). de acuerdo  de acuerdo
Jose Isabel 0 0 3 2 11 16
Gonzalez
Las Flores 0 2 1 2 17 22
Institucion San Luis 0 0 1 g 3 17
Educativa Campo Alegre
donde La Unién 1 1 9 14 5 30
labora San Anterito 1 2 2 7 4 16
Candelaria
Hacienda 1 1 3 7 5 17
El Rodeo 0 0 0 8 21 29
Total 3 6 19 48 71 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.

Grafico 23. En la institucidn esta claro quién debe tomar las decisiones
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Tabla 34. La institucion se preocupa de que tenga claro su funcionamiento, en

quienes recae la autoridad y cudles son las tareas y responsabilidades de cada uno

La institucion se preocupa de que tenga claro su funcionamiento, en quienes recae la autoridad y cudles son las tareas
y responsabilidades de cada uno

Indeciso (ni de

Totalmente Relativamente Relativamente Totalmente

en desacuerdo en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo).
Jose Isabel 1 0 2 3 10 16
Gonzalez
Las Flores 0 1 2 8 11 22
Institucién San Luis Campo
Educativa Alogre 0 0 1 5 11 17
Ida%g‘:‘:l La Unién 1 1 17 9 2 30
San Anterito 1 1 2 8 4 16
Candelaria Hacienda 1 1 3 6 6 17
El Rodeo 0 0 0 7 22 29
Total 4 4 27 46 66 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 24. La institucion se preocupa de que tenga claro su funcionamiento, en

quienes recae la autoridad y cuales son las tareas y responsabilidades de cada uno
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Tabla 35. Las ideas nuevas se toman en cuenta, no existen demasiadas reglas, detalles

administrativos o tramites que cumplir

Las ideas nuevas se toman en cuenta, no existen demasiadas reglas, detalles administrativos o tramites que cumplir.

Indeciso (ni de

Totalmente en Relativamente Relativamente Totalmente

acuerdo ni en Total
desacuerdo  en desacuerdo desacuerdo). de acuerdo  de acuerdo
José Isabel
Gonzalez 2 1 5 ! 1 16
Las Flores 0 4 5 9 4 22
Institucion ~ San Luis 2 0 1 11 3 17
Educativa Campo Alegre
donde La Unién 1 4 12 11 2 30
labora San Anterito 0 4 5 6 1 16
Cand_elarla 0 1 6 8 5 17
Hacienda
El Rodeo 0 1 1 10 17 29
Total 5 15 35 62 30 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 25. Las ideas nuevas se toman en cuenta, no existen demasiadas reglas,

detalles administrativos o tramites que cumplir
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 36. En la institucion se trabaja de forma organizada y planificada

En la institucion se trabaja de forma organizada y planificada.

Indeciso (r!| de Relativamente Totalmente
acuerdo ni en Total
de acuerdo  de acuerdo

Totalmente en  Relativamente
desacuerdo en desacuerdo

desacuerdo).
Joseé Is/abel 1 0 3 7 5 16
Gonzalez
Las Flores 1 0 2 11 8 22
o San Luis
Institucion  campo 0 0 1 8 8 17
Educativa Alegre
fa%gciz La Union 1 2 13 11 3 30
San Anterito 0 2 1 9 4 16
Cand_elarla 1 1 4 7 4 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 0 11 18 29
Total 4 5 24 64 50 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.

Grafico 26. En la institucion se trabaja de forma organizada y planificada
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 37. En la institucion hay mucha confianza en la responsabilidad individual

En la institucién hay mucha confianza en la responsabilidad individual.

Indeciso (ni de

Totalmente en Relativamente Relativamente Totalmente

desacuerdo en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo).
José Isabel
Gonzalez 0 0 2 ! / 16
Las Flores 0 3 2 9 8 22
L, San Luis
Instltuc_lon Campo 0 0 1 v 9 17
Educativa Alegre
Ida%g‘:z La Union 1 0 12 13 4 30
San Anterito 1 2 3 7 3 16
Cand_elarla 0 1 5 5 9 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 0 7 22 29
Total 2 6 22 55 62 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.

Grafico 27. En la institucién hay mucha confianza en la responsabilidad individual
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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4.2.5. Dimensién 4: Trabajo en Equipo

Con los items del 23 al 28 del cuestionario, se aspira a medir la percepcion del
docente en cuanto a la cooperacion, cohesion, coordinacién, compromiso y confianza
entre compaferos de trabajo. El trabajo en equipo es fundamental para alcanzar
objetivos comunes, el grupo debe valerse de la heterogeneidad del mismo y definir
mecanismos de comportamiento que fomenten la creatividad y la innovacion, de

manera que se mejore constantemente dinamica del equipo.
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Tabla 38. Las personas que trabajan en la institucion se ayudan mutuamente

Las personas que trabajan en la institucion se ayudan mutuamente.

Indeciso (ni de

Totalmente en Relativamente Relativamente Totalmente

desacuerdo en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo).
José Isabel
Gonzélez 0 0 0 10 6 16
Las Flores 0 0 4 11 7 22
L, San Luis
Institucion  c3mpg 0 0 0 3 14 17
Educativa
Alegre
Ida%g‘:z La Union 1 0 7 17 5 30
San Anterito 1 1 3 6 5 16
Cand_elarla 1 1 1 6 8 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 0 6 23 29
Total 3 2 15 59 68 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.

Grafico 28. Las personas que trabajan en la institucion se ayudan mutuamente
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 39. Las personas que trabajan en la institucion se llevan bien entre si

Las personas que trabajan en la institucion se llevan bien entre si.

Indeciso (ni de  pootivamente  Totalmente de

Relativamente .
acuerdo ni en Total

en desacuerdo de acuerdo acuerdo
desacuerdo).

Joseé Is/abel 1 0 7 8 16

Gonzalez
Las Flores 1 4 14 3 22
Institucion San Luis Campo 0 0 2 15 17

Educativa Alegre

donde La Unidn 2 5 16 7 30
labora San Anterito 1 3 8 4 16
Cand_elarla 1 5 8 6 17

Hacienda
El Rodeo 0 0 11 18 29
Total 6 14 66 61 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 29. Las personas que trabajan en la institucion se llevan bien entre si
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 40. El equipo docente trabaja de manera coordinada para alcanzar las metas

comunes

El equipo docente trabaja de manera coordinada para alcanzar las metas comunes.

Indeciso (ni de

Relativamente Relativamente Totalmente de

en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo acuerdo Total
desacuerdo).
Joseé Is/abel 0 5 6 8 16
Gonzalez
Las Flores 1 3 8 10 22
Institucion San Luis Campo
Educativa Alegre 0 ! > 1 17
donde La Unién 1 8 16 5 30
labora San Anterito 2 0 10 4 16
Cand_elarla 1 3 6 7 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 7 22 29
Total 5 17 58 67 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.

Grafico 30. El equipo docente trabaja de manera coordinada para alcanzar las metas

comunes
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 41. Existe un espiritu de cordialidad y respeto entre los trabajadores de la

instituciéon

Existe un espiritu de cordialidad y respeto entre los trabajadores de la institucion.

Indeciso (ni de

Relativamente Relativamente Totalmente

en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo).
Joseé Islabel 0 1 5 9 16
Gonzalez
Las Flores 0 2 10 10 22
Institucion San Luis Campo
: 2 1 17
Educativa Alegre 0 y >
donde La Unidn 3 2 14 11 30
labora San Anterito 0 2 10 4 16
Cand_elarla 0 5 8 7 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 4 25 29
Total 3 9 54 81 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 31. Existe un espiritu de cordialidad y respeto entre los trabajadores de la

institucion
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 42. Tengo varias amistades, entre mis diversos compafieros, que trascienden al
ambito de trabajo

Tengo varias amistades, entre mis diversos compafieros, que trascienden al ambito de trabajo.

Totalmente Indeciso (ni de

Relativamente Relativamente Totalmente

en en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo).
Jose Isabel 0 0 1 4 11 16
Gonzalez
Las Flores 0 2 2 8 10 22
Institucion ~ San Luis
1 0 7 8 17
Educativa Campo Alegre
donde La Union 0 3 2 18 7 30
labora  san Anterito 1 0 1 6 8 16
Candelaria
Hacienda 1 0 1 7 8 17
El Rodeo 0 0 4 6 19 29
Total 3 6 11 56 71 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 32. Tengo varias amistades, entre mis diversos comparfieros, que trascienden

al ambito de trabajo
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Tabla 43. En general, las relaciones con los compafieros de trabajo son excelentes y si

se favorece el trabajo en equipo para el mejor logro de las metas institucionales

En general, las relaciones con los compafieros de trabajo son excelentes y si se favorece el trabajo en
equipo para el mejor logro de las metas institucionales.

Indeciso (ni
Totalmente en Relativamente de acuerdo ni Relativamente Totalmente
desacuerdo  en desacuerdo en de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo).
Jose Isabel 0 0 2 4 10 16
Gonzélez
Las Flores 0 0 4 8 10 22
o San Luis
Institucion  campg 0 0 0 1 16 17
Educativa Alegre
Id%”de La Union 1 1 3 14 11 30
abora San Anterito 0 1 1 9 5 16
Canqelarla 0 0 3 5 9 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 0 7 22 29
Total 1 2 13 48 83 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 33. En general, las relaciones con los compafieros de trabajo son excelentes y

si se favorece el trabajo en equipo para el mejor logro de las metas institucionales
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Tabla 44. La direcciobn de esta institucion tiene confianza para delegar

responsabilidades

La direccidn de esta institucion tiene confianza para delegar responsabilidades.

Indeciso (ni de

Totalmente Relativamente Relativamente Totalmente

en desacuerdo en desacuerdo acuerdo nien de acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo).
Joseé Is/abel 0 1 5 7 6 16
Gonzalez
Las Flores 1 0 3 11 7 22
Institucion San Luis
SLItUCIO Campo 0 0 0 3 14 17
Educativa
dond Alegre
Ia%m‘; La Unién 1 2 5 15 7 30
San Anterito 0 0 4 5 7 16
Cand_elarla 0 0 4 3 10 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 0 7 22 29
Total 2 3 18 51 73 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 34. La direccion de esta institucion tiene confianza para delegar

responsabilidades
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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4.2.6. Dimensién 5: Supervisién

Esta dimension busca identificar como perciben los docentes el control ejercido por la
direccion. En general la actividad de supervisar es necesaria para el logro de los
objetivos institucionales, el lider debe planear, organizar, dirigir, ejecutar y hacer
retroalimentacion de las tareas de sus colaboradores en busca de la mejora continua.
A través de los items que miden esta dimension entenderemos si la supervision en
estas |.E se percibe como abusiva (hostilidad no fisica proveniente del superior) o si

se considera propicia.
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Tabla 45. La direccidn de esta institucion me orienta sobre el trabajo que tengo que
desarrollar

La direccion de esta institucion me orienta sobre el trabajo que tengo que desarrollar.

Totalmente . Indeciso (ni de .
Relativamente ( : Relativamente Totalmente
en acuerdo ni en Total
en desacuerdo de acuerdo  de acuerdo

desacuerdo desacuerdo).

forrl. 1 s T

Las Flores 1 0 2 12 7 22

Institucion ~ San Luis 0 0 0 . 10 17
Educativa Campo Alegre

donde La Union 0 4 9 12 5 30

labora  san Anterito 0 2 2 5 7 16

e o ; s 1

El Rodeo 0 0 0 5 24 29

Total 2 7 20 52 66 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 35. La direccidn de esta institucion me orienta sobre el trabajo que tengo que

desarrollar

30 ¢
25 +
20 + -

10 + -

0 é - - I | | -

José Isabel Las Flores San Luis La Unién San Candelaria El Rodeo
Gonzalez Campo Anterito  Hacienda
Alegre

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.



137

Tabla 46. La direccion de esta institucion valora mi trabajo

La direccion de esta institucion valora mi trabajo.

Totalmente Relativamente Indeciso (r!| de Relativamente Totalmente
en desacuerdo acuerdo nilen de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo).
José Islabel 0 0 6 9 1 16
Gonzalez
Las Flores 0 3 2 7 10 22
Institucion San Luis Campo 0 0 0 4 13 17
Educativa Alegre
donde La Unién 3 2 3 16 6 30
labora San Anterito 0 2 2 6 6 16
Cand_elarla 1 0 4 5 5 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 0 3 26 29
Total 4 7 17 51 68 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.

Grafico 36. La direccidn de esta institucion valora mi trabajo
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Tabla 47. La direccion de esta institucion sabe como criticar, en forma positiva, mi

trabajo o mi persona

La direccion de esta institucion sabe como criticar, en forma positiva, mi trabajo o mi persona.

Indeciso (ni de

Totalmente en Relativamente Relativamente Totalmente

desacuerdo  en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo).
José Isabel Gonzalez 0 0 6 7 3 16
Las Flores 0 1 6 7 22
Institucién San Luis Campo 0 0 0 5 12 17
Educativa Alegre
donde La Unidn 2 6 7 10 5 30
labora San Anterito 0 1 2 16
Candelaria Hacienda 1 0 4 17
El Rodeo 0 0 0 9 20 29
Total 3 8 25 55 56 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 37. La direccion de esta institucion sabe como criticar, en forma positiva, mi

trabajo o mi persona
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Tabla 48. La direccion de esta institucion me felicita cuando realizo bien mi trabajo

La direccion de esta institucion me felicita cuando realizo bien mi trabajo.

Totalmente Relativamente Indeciso (r!| de Relativamente Totalmente
en acuerdo ni en Total
en desacuerdo de acuerdo  de acuerdo
desacuerdo desacuerdo).
José Isabel
Gonzélez 1 1 8 5 1 16
Las Flores 2 3 5 8 4 22
Instituciéon San Luis
ucl Campo 0 0 1 5 11 17
Educativa
dond Alegre
|a%or§ La Union 1 4 11 10 4 30
San Anterito 1 1 2 7 5 16
Cand_elarla 1 5 4 4 5 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 1 10 18 29
Total 6 11 32 49 49 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.

Grafico 38. La direccidn de esta institucion me felicita cuando realizo bien mi trabajo
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Tabla 49. El director de esta institucién me trata con respeto absoluto

El director de esta institucion me trata con respeto absoluto.

Indeciso (r!| de Relativamente Totalmente
acuerdo ni en Total
de acuerdo  de acuerdo

Totalmente en Relativamente
desacuerdo en desacuerdo

desacuerdo).

Joseé Islabel 0 0 3 4 9 16
Gonzalez

Las Flores 0 0 4 2 16 22

Institucion ~ San Luis 0 0 0 1 16 17

Educativa Campo Alegre

donde La Union 2 1 7 13 7 30

labora  san Anterito 0 0 1 3 12 16
Candelaria

Hacienda 0 1 0 7 9 17

El Rodeo 0 0 0 1 28 29

Total 2 2 15 31 97 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.

Grafico 39. El director de esta institucion me trata con respeto absoluto

30 T

255 r

20 - -

15 + L

10 + L

5 | | | -

José Isabel Las Flores San Luis LaUnién San Candelaria El Rodeo
Gonzélez Campo Anterito  Hacienda
Alegre

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
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Tabla 50. El director me pone a hacer cosas que estan enfocadas al puesto que tengo

El director me pone a hacer cosas que estan enfocadas al puesto que tengo.

Totalmente en Relativamente

Indeciso (ni de

Relativamente Totalmente

acuerdo ni en Total
desacuerdo  en desacuerdo desacuerdo). de acuerdo  de acuerdo
Jose Isabel 0 0 2 4 10 16
Gonzéalez
Las Flores 0 0 3 4 15 22
Institucion San Luis
0 0 0 1 16 17
Educativa Campo Alegre
donde La Unién 1 1 3 16 9 30
labora  san Anterito 0 0 1 4 11 16
Cand_elarla 0 0 3 4 10 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 0 4 25 29
Total 1 1 12 37 96 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.

Grafico 40. El director me pone a hacer cosas que estan enfocadas al puesto que

tengo
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Tabla 51. En general, creo que el director es muy capaz Yy tiene la voluntad de realizar

bien las funciones que le corresponden

En general, creo que el director es muy capaz y tiene la voluntad de realizar bien las funciones que le corresponden.

Totalmente Indeciso (ni de

Relativamente Relativamente Totalmente

en acuerdo ni en Total
en desacuerdo de acuerdo  de acuerdo
desacuerdo desacuerdo).
José Isabel
Gonzélez 0 0 2 6 8 16
Las Flores 0 0 3 9 10 22
Institucion San Luis Campo 0 0 1 3 13 17
Educativa Alegre
donde La Union 3 2 13 10 2 30
labora San Anterito 0 0 1 5 10 16
Cand_elarla 1 0 3 5 7 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 0 1 28 29
Total 4 2 23 40 78 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 41. En general, creo que el director es muy capaz y tiene la voluntad de

realizar bien las funciones que le corresponden
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Tabla 52. La direccion de esta institucion se preocupa por las personas, de coOmo se
sienten y de sus problemas

La direccidn de esta institucion se preocupa por las personas, de como se sienten y de sus problemas.

Indeciso (ni de

Totalmente en Relativamente Relativamente Totalmente

desacuerdo  en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo).
Joseé Is/abel 0 5 9 5 0 16
Gonzalez
Las Flores 1 1 5 10 5 22
Institucion San Luis 0 0 1 8 8 17
Educativa Campo Alegre
donde La Unién 3 3 13 8 3 30
labora San Anterito 0 2 1 6 7 16
Cand_elarla 0 3 3 5 5 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 0 11 18 29
Total 4 11 32 54 46 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 42. La direccion de esta institucion se preocupa por las personas, de coémo se

sienten y de sus problemas
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Tabla 53. El director motiva y estimula para realizar el trabajo de manera entusiasta,

generando un ambiente agradable en la institucion

El director motiva y estimula para realizar el trabajo de manera entusiasta, generando un ambiente agradable en la
institucion.
Indeciso (ni de

Totalmente en Relativamente Relativamente Totalmente

desacuerdo en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo).
Joseé Is/abel 0 5 d ; ) I
Gonzalez
Las Flores 0 5 4 8 5 22
Institucién San Luis
: 0 1 0 4 12 17
Educativa Campo Alegre
donde La Unidn 4 5 12 7 5 30
labora  san Anterito 0 0 4 3 9 16
Cand_elarla 0 3 5 5 5 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 0 4 25 29
Total 4 16 28 39 60 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 43. El director motiva y estimula para realizar el trabajo de manera

entusiasta, generando un ambiente agradable en la institucion
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Tabla 54. La comunicacion empleada en el trabajo cotidiano, dentro de la institucion,

es clara y precisa

La comunicacion empleada en el trabajo cotidiano, dentro de la institucion, es clara y precisa.

Indeciso (r!| de Relativamente Totalmente
acuerdo ni en Total
de acuerdo  de acuerdo

Totalmente en Relativamente
desacuerdo  en desacuerdo

desacuerdo).
Jose Isabel
Gonzélez 0 1 4 5 6 16
Las Flores 0 1 5 10 6 29
Institucion ~ San Luis
. 0 0 0 6 11 17
Educativa Campo Alegre
donde La Union 2 2 13 11 2 30
labora  san Anterito 0 0 6 6 4 16
Cand_elarla 0 1 4 7 5 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 0 7 29 29
Total 2 5 32 52 56 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 44. La comunicacion empleada en el trabajo cotidiano, dentro de la

institucion, es clara y precisa
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4.2.7. Dimension 6: Comunicacion

Esta dimension se medira a través de las afirmaciones de la encuesta numeradas del
39 al 47, con estos items se pretende medir la percepcion de los docentes en cuanto al
proceso comunicativo al interior de la I.E., entendiendo que la comunicacién efectiva
favorece la gestion en la organizacion; generando cohesion entre sus miembros y
estimulando la productividad de estos, de manera que se genere un clima
organizacional que oriente al logro de los objetivos comunes y fomente la calidad

como cultura.
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Tabla 55. La informacidn que solicito me llega de manera oportuna

La informacién que solicito me llega de manera oportuna.

Totalmente Relativamente Indeciso (r!| de Relativamente Totalmente
en acuerdo ni en Total
en desacuerdo de acuerdo  de acuerdo
desacuerdo desacuerdo).
Joseé Islabel 1 0 5 . 5 16
Gonzalez
Las Flores 0 2 3 11 6 22
L San Luis
Institucion  campo 0 0 0 8 9 17
Educativa Alegre
Ida%g‘:z La Union 2 0 10 16 2 30
San Anterito 0 2 3 7 4 16
Candelaria
Hacienda 1 1 4 6 5 17
El Rodeo 0 0 1 7 21 29
Total 4 5 23 62 53 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.

Grafico 45. La informacidn que solicito me llega de manera oportuna
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José Isabel Las Flores San Luis La Unién San Candelaria El Rodeo

Gonzélez Campo Anterito Hacienda

Alegre

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 56. La informacion que solicito tiene la virtud de ser la apropiada, en cantidad

y calidad, para satisfacer mis necesidades

La informacidn que solicito tiene la virtud de ser la apropiada, en cantidad y calidad, para satisfacer mis
necesidades.

Indeciso (ni de

Totalmente en  Relativamente Relativamente Totalmente

desacuerdo en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo).
José Isabel
Gonzélez 0 0 2 8 6 16
Las Flores 0 0 8 9 22
Institucion ~ San Luis 0 0 0 8 9 17
Educativa Campo Alegre
donde La Union 2 1 7 16 4 30
labora  san Anterito 0 0 5 7 4 16
Cand_elarla 1 0 3 9 4 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 1 9 19 29
Total 3 1 23 65 55 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 46. La informacion que solicito tiene la virtud de ser la apropiada, en

cantidad y calidad, para satisfacer mis necesidades
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José Isabel Las Flores San Luis La Unién San Candelaria El Rodeo

Gonzélez Campo Anterito Hacienda
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 57. Las ordenes e informacion que recibimos los trabajadores son congruentes

y no tienen contradicciones

Las ordenes e informacion que recibimos los trabajadores son congruentes y no tienen contradicciones.

Totalmente Relativamente Indeciso (r!| de Relativamente Totalmente
en en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo).
José Isabel
Gonzélez 0 0 5 9 2 16
Las Flores 0 1 8 8 22
Instituc_ic')n San Luis 0 1 1 7 g 17
Educativa Campo Alegre
donde La Unidn 1 3 7 17 2 30
labora  San Anterito 0 1 3 10 2 16
Candelaria
Hacienda 0 2 2 9 4 17
El Rodeo 0 0 0 14 15 29
Total 1 8 23 74 41 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 47. Las ordenes e informacion que recibimos los trabajadores, son

congruentes y no tienen contradicciones.
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 58. Todo lo que hay que hacer estd claro, porque se nos explica bien y

oportunamente

Todo lo que hay que hacer esta claro, porque se nos explica bien y oportunamente

Totalmente Indeciso (ni de

Relativamente Relativamente Totalmente

en acuerdo ni en Total
en desacuerdo de acuerdo  de acuerdo
desacuerdo desacuerdo).
Joseé Is/abel 0 1 4 5 5 16
Gonzalez
Las Flores 0 1 4 7 10 22
Instituc_ién San Luis 0 0 0 8 9 17
Educativa Campo Alegre
donde La Unidn 2 3 11 12 2 30
labora  San Anterito 1 0 1 8 6 16
Cand_elarla 1 5 4 5 4 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 0 9 20 29
Total 4 7 24 56 56 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 48. Todo lo que hay que hacer estd claro, porque se nos explica bien y

oportunamente
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 59. En la institucion se nos alienta a dar nuestra opinion aunque discrepe de la

opinion de la direccién

En la institucién se nos alienta a dar nuestra opinién, aunque discrepe de la opinién de la direccion.

Indeciso (r!| de Relativamente Totalmente
acuerdo ni en Total
de acuerdo  de acuerdo

Totalmente en Relativamente
desacuerdo  en desacuerdo

desacuerdo).

Joseé Islabel 1 1 9 7 5 16
Gonzalez

Las Flores 0 0 4 11 7 22

Institucion San Luis 0 0 2 5 10 17

Educativa Campo Alegre

donde La Unidn 3 4 7 14 2 30

labora San Anterito 0 0 2 10 4 16
Candelaria

Hacienda 0 1 2 6 8 17

El Rodeo 0 0 0 11 18 29

Total 4 6 19 64 54 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 49. En la institucién se nos alienta a dar nuestra opinién, aunque discrepe de

la opinion de la direccion
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Gonzalez Campo Anterito Hacienda
Alegre

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 60. En la institucion se toman en cuenta las distintas opiniones para llegar a un

acuerdo

En la institucidn se toman en cuenta las distintas opiniones para llegar a un acuerdo

Indeciso (ni de

Totalmente en Relativamente Relativamente Totalmente

desacuerdo  en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo).
José Isabel
Gonzélez 1 0 4 ! 4 16
Las Flores 1 2 3 9 7 22
L San Luis
Institucion  campo 0 0 0 2 15 17
Educativa Alegre
Ida%g‘:z La Union 3 2 14 8 3 30
San Anterito 0 0 3 6 7 16
Cand_elarla 0 0 5 9 6 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 0 7 22 29
Total 5 4 26 48 64 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.

Grafico 50. En la institucion se toman en cuenta las distintas opiniones para llegar a

un acuerdo
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José Isabel Las Flores San Luis LaUnién San Candelaria El Rodeo

Gonzélez Campo Anterito  Hacienda
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 61. Tengo claridad del conducto regular que debo emplear para solucionar

situaciones que se presenten en la institucion

Tengo claridad del conducto regular que debo emplear para solucionar situaciones que se presenten en la
institucion

Indeciso (ni de

Totalmente en  Relativamente Relativamente Totalmente

desacuerdo en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo).
José Isabel
Gonzalez 0 1 0 6 9 16
Las Flores 0 1 4 3 14 22
Instituc_ién San Luis 0 0 0 3 14 17
Educativa Campo Alegre
donde La Union 1 1 6 8 14 30
labora San Anterito 1 1 2 4 8 16
Candelaria
Hacienda 0 1 0 6 10 17
El Rodeo 0 0 0 5 24 29
Total 2 5 12 35 93 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 51. Tengo claridad del conducto regular que debo emplear para solucionar

situaciones que se presenten en la institucion
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 62. En general, la comunicacion que se tiene en la institucion es eficiente, lo

cual crea un buen clima laboral y un aumento en la productividad

En general, la comunicacion que se tiene en la institucion es eficiente, lo cual crea un buen clima laboral y un
aumento en la productividad.

Totalmente Indeciso (ni de

Relativamente Relativamente Totalmente

en en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo).
Joseé Islabel 0 1 3 6 6 16
Gonzalez
Las Flores 0 1 4 10 7 22
Institucion ~ San Luis
0 0 0 6 11 17
Educativa Campo Alegre
donde La Unidn 1 1 13 12 3 30
labora San Anterito 0 3 1 9 3 16
Cand_elarla 0 1 3 5 7 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 0 6 23 29
Total 1 7 24 55 60 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 52. En general, la comunicacion que se tiene en la institucion es eficiente, lo

cual crea un buen clima laboral y un aumento en la productividad
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 63. La comunicacion empleada en el trabajo cotidiano, dentro de la institucion,

es clara y precisa

La comunicacion empleada en el trabajo cotidiano, dentro de la institucion, es clara y precisa.

Totalmente Relativamente Indeciso (r!| de Relativamente Totalmente
en acuerdo ni en Total
en desacuerdo de acuerdo  de acuerdo
desacuerdo desacuerdo).
Joseé Islabel 0 1 4 5 5 16
Gonzalez
Las Flores 0 1 5 10 6 22
Institucion San Luis 0 0 0 6 11 17
Educativa Campo Alegre
donde La Union 2 2 13 11 2 30
labora San Anterito 0 0 6 6 4 16
Cand_elarla 0 1 4 7 5 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 0 7 22 29
Total 2 5 32 52 56 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 53. La comunicacion empleada en el trabajo cotidiano, dentro de la

institucion, es clara y precisa
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.



156

4.2.8. Dimension 7: Capacitacion y Desarrollo

Esta dimension aspira a medir la preocupacion de la direccion por trabajar en el
desarrollo del talento humano, cubriendo las necesidades de capacitacion de los
docentes, consta de los items numerados del 48 al 53 y pretende cuantificar la
satisfaccion de los docenes en cuanto a las oportunidades que genera la direccion para
desarrollar destrezas personales y si ademas de esto la direccion se preocupa por
ofrecer cursos orientados al desarrollo integral de sus docentes. Entendiendo que la
capacitacion efectiva contribuye a aumentar la calidad y la productividad del trabajo,
potenciando el progreso y desarrollo de habilidades y competencias en los
estudiantes, disminuyendo la necesidad de supervision, mejorando la flexibilidad en

la institucion y fomentando el sentido de pertenencia entre los miembros de la misma.
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Tabla 64. Esta institucién se caracteriza por una preocupacion constante acerca del

perfeccionamiento y capacitacion del personal

Esta institucion se caracteriza por una preocupacion constante acerca del perfeccionamiento y capacitacion
del personal.

Totalmente . Indeciso (ni de .
Relativamente ( . Relativamente Totalmente
en acuerdo ni en Total
en desacuerdo de acuerdo  de acuerdo

desacuerdo desacuerdo).

Joseé Islabel 0 1 5 8 9 16

Gonzalez
Las Flores 1 2 6 10 3 22

Institucion ~ San Luis
0 0 5 6 6 17

Educativa Campo Alegre

donde La Union 2 1 11 13 3 30
labora San Anterito 2 0 5 6 3 16
Cand_elarla 0 4 3 7 3 17

Hacienda
El Rodeo 0 1 1 12 15 29
Total 5 9 36 62 35 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 54. Esta institucion se caracteriza por una preocupacion constante acerca del

perfeccionamiento y capacitacion del personal
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 65. En esta institucion se dan las oportunidades para desarrollar las destrezas y

habilidades personales

En esta institucion se dan las oportunidades para desarrollar las destrezas y habilidades personales.

Indeciso (ni de

Totalmente en Relativamente Relativamente Totalmente

desacuerdo  en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo).
Joseé Is/abel 0 1 8 5 1 16
Gonzalez
Las Flores 1 2 4 11 4 22
Instituc_ic')n San Luis 0 0 0 7 10 17
Educativa Campo Alegre
donde La Unidn 1 3 10 13 3 30
labora  san Anterito 1 0 2 8 5 16
Cand_elarla 0 5 5 9 4 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 2 8 19 29
Total 3 8 28 62 46 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 55. En esta institucion se dan las oportunidades para desarrollar las destrezas

y habilidades personales
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 66. En esta institucion se nos mantiene informados sobre materias que

deberiamos saber

En esta institucidon se nos mantiene informados sobre materias que deberiamos saber.

Totalmente Relativamente Indeciso (r!| de Relativamente Totalmente
en acuerdo ni en Total
en desacuerdo de acuerdo  de acuerdo
desacuerdo desacuerdo).
Joseé Islabel 0 1 4 8 3 16
Gonzalez
Las Flores 1 2 4 10 5 22
Institucion San Luis 0 0 3 8 6 17
Educativa Campo Alegre
donde La Unidn 1 0 10 16 3 30
labora  san Anterito 0 2 2 7 5 16
Cand_elarla 0 3 3 5 5 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 2 10 17 29
Total 2 8 28 65 44 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 56. En esta institucion se nos mantiene informados sobre materias que

deberiamos saber
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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La capacitacion que se ofrece al personal esta a la vanguardia.

Totalmente en  Relativamente

Indeciso (ni de

Relativamente Totalmente

desacuerdo en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo).
José Isabel
Gonzélez 0 3 3 7 3 16
Las Flores 1 3 6 8 4 22
Instituc_ién San Luis 0 0 5 11 4 17
Educativa Campo Alegre
donde La Unién 2 3 11 11 3 30
labora  san Anterito 2 1 2 9 2 16
Cand_elarla 1 3 ) g 3 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 7 14 8 29
Total 6 13 33 68 27 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.

Grafico 57. La capacitacion que se ofrece al personal esta a la vanguardia
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 68. Como parte de mi trabajo, asisto a los cursos de capacitacion que yo

requiero

Como parte de mi trabajo, asisto a los cursos de capacitacién que yo requiero.

Totalmente Indeciso (ni de

Relativamente Relativamente Totalmente

en en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo).
Joseé Islabel 1 3 4 5 9 16
Gonzalez
Las Flores 2 0 5 4 11 22
Institucion San Luis 0 0 1 7 9 17
Educativa Campo Alegre
donde La Union 1 0 7 15 7 30
labora  san Anterito 1 1 3 4 7 16
Cand_elarla 0 5 5 9 4 17
Hacienda
El Rodeo 0 0 5 16 8 29
Total 5 6 27 61 48 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 58. Como parte de mi trabajo, asisto a los cursos de capacitacion que yo

requiero
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José Isabel Las Flores San Luis La Unién San Candelaria El Rodeo

Gonzalez Campo Anterito  Hacienda
Alegre

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 69. La institucion se preocupa por ofrecer, ademés de cursos de adiestramiento,

otros orientados a desarrollo integral de las personas

La institucion se preocupa por ofrecer, ademds de cursos de adiestramiento, otros orientados a desarrollo
integral de las personas.

Indeciso (ni de

Totalmente en Relativamente Relativamente Totalmente

desacuerdo  en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo).
Joseé Islabel 1 5 5 5 0 16
Gonzalez
Las Flores 2 3 7 7 3 22
Instituc_ién San Luis 0 0 5 9 3 17
Educativa Campo Alegre
donde La Union 3 6 9 11 1 30
labora  san Anterito 2 0 6 7 1 16
Cand_elarla 3 4 5 5 3 17
Hacienda
El Rodeo 1 2 9 14 3 29
Total 12 20 43 58 14 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 59. La institucidbn se preocupa por ofrecer, ademas de cursos de

adiestramiento, otros orientados a desarrollo integral de las personas
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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4.2.9. Dimensién 8: Ambiente Fisico y Cultural

Para la medicién de esta dimension se consta de los items numerados del 54 al 59. La
dimensién de ambiente fisico y cultural pretende cuantificar el nivel de satisfaccion
de las necesidades docentes en cuanto al ambiente humano como: horarios,
descansos, comunicacidn, cohesion y tipo de liderazgo; y aspectos locativos y
ergondémicos como: accesibilidad, emplazamiento, mobiliario, iluminacion,
ventilacién, cantidad y nivel de ruido. Aspectos que repercuten en la motivacion,

salud y rendimiento del docente.
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Tabla 70. El espacio fisico en que laboro siempre esté limpio

El espacio fisico en que laboro siempre esta limpio.

Totalmente Indeciso (ni de

Relativamente Relativamente Totalmente

en en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo).
Joseé Islabel 4 3 5 6 1 16
Gonzalez
Las Flores 3 4 4 5 22
Institucion San Luis 0 1 1 4 11 17
Educativa Campo Alegre
donde La Union 2 6 8 13 1 30
labora  san Anterito 0 3 0 11 2 16
Cand_elarla 4 5 1 5 5 17
Hacienda
El Rodeo 0 2 9 13 5 29
Total 13 23 25 56 30 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.

Grafico 60. El espacio fisico en que laboro siempre esta limpio
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 71. La medios que tengo (equipo, material didactico) para hacer mi trabajo son

modernos y estan en buen estado

La medios que tengo (equipo, material didactico) para hacer mi trabajo son modernos y estan en buen estado.

Totalmente Relativamente Indeciso (r!| de Relativamente Totalmente
en acuerdo ni en Total
en desacuerdo de acuerdo  de acuerdo
desacuerdo desacuerdo).
Joseé Is/abel 1 8 3 3 1 16
Gonzalez
Las Flores 7 4 3 5 3 22
Institucién San Luis
Educativa Campo Alegre 1 S s > 2 17
donde La Unidn 4 9 7 8 2 30
labora San Anterito 2 0 10 3 1 16
Cand_elarla 5 4 5 5 1 17
Hacienda
El Rodeo 3 6 8 8 4 29
Total 20 36 40 37 14 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 61. La medios que tengo (equipo, material didactico) para hacer mi trabajo

son modernos y estan en buen estado
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 72. Si hay condiciones de seguridad (contra fuego, sismo y otros accidentes) en

la institucion

Si hay condiciones de seguridad (contra fuego, sismo y otros accidentes) en la institucion.

Totalmente en Relativamente

Indeciso (ni de

Relativamente Totalmente

desacuerdo  en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo).
José Isabel
Gonzélez 10 4 0 2 0 16
Las Flores 10 4 5 2 1 22
Institucion ~ San Luis
3 6 2 1 17
Educativa Campo Alegre
donde La Unidn 3 6 11 7 3 30
labora San Anterito 4 5 5 1 1 16
Cand_elarla 10 3 3 1 0 17
Hacienda
El Rodeo 11 8 4 4 2 29
Total 53 33 34 19 8 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.

Grafico 62. Si hay condiciones de seguridad (contra fuego, sismo y otros accidentes)

en la institucion
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 73. Nunca he escuchado quejas de abuso de poder de algunos directores

Nunca he escuchado quejas de abuso de poder de algunos directores.

Indeciso (ni de

Totalmente Relativamente acuerdeli en Relativamente Totalmente Total
en desacuerdo en desacuerdo de acuerdo  de acuerdo
desacuerdo).
José Isabel
Gonzalez 2 2 5 5 2 16
Las Flores 1 6 5 6 22
Institucion San Luis
: 1 1 5 8 17
Educativa Campo Alegre
donde La Unién 1 7 11 8 3 30
labora San Anterito 1 2 2 6 5 16
Cand_elarla 1 5 5 7 5 17
Hacienda
El Rodeo 1 0 3 9 16 29
Total 9 18 33 45 42 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.

Grafico 63. Nunca he escuchado quejas de abuso de poder de algunos directores
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 74. Nunca he escuchado quejas de acoso sexual

Nunca he escuchado quejas de acoso sexual.

Indeciso (r!| de Relativamente Totalmente
acuerdo ni en Total
de acuerdo  de acuerdo

Totalmente en Relativamente
desacuerdo  en desacuerdo

desacuerdo).
Joseé Is/abel 3 5 3 1 7 16
Gonzalez
Las Flores 1 1 2 4 14 22
o San Luis
Instltuc_lon Campo 2 2 0 5 8 17
Educativa Alegre
Ida%g‘:z La Uni6n 5 3 9 7 6 30
San Anterito 2 1 3 4 6 16
Cand_elarla 1 0 5 7 7 17
Hacienda
El Rodeo 1 0 2 6 20 29
Total 15 9 21 34 68 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.

Grafico 64. Nunca he escuchado quejas de acoso sexual
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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Tabla 75. En general, el ambiente fisico y los valores culturales que predominan en la

institucion promueven un buen clima laboral

En general, el ambiente fisico y los valores culturales que predominan en la institucion promueven un buen clima
laboral.

Indeciso (ni de

Totalmente en Relativamente Relativamente Totalmente

desacuerdo  en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo).
Joseé Islabel 0 1 5 9 1 16
Gonzalez
Las Flores 2 1 4 11 4 22
Instituciéon San Luis
Educativa Campo Alegre 0 0 0 3 14 17
donde La Unidn 0 0 12 15 3 30
labora San Anterito 0 0 5 6 5 16
Candelaria
Hacienda 0 0 4 9 4 17
El Rodeo 0 2 1 8 18 29
Total 2 4 31 61 49 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 65. En general, el ambiente fisico y los valores culturales que predominan en

la institucion promueven un buen clima laboral
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.
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4.2.10. Dimension 9: Promocion

Esta dimension serd medida con los items numerados del 60 al 62, que abarcan lo

referente a la percepcion de los docentes en cuanto a la proporcionalidad del esfuerzo
y el reconocimiento recibido.
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Tabla 76. Las politicas sobre como hacer una carrera y lograr una promocion en la

institucién, son claras y precisas

Las politicas sobre como hacer una carrera y lograr una promocion en la institucion, son claras y precisas.

Indeciso (ni de

Totalmente en Relativamente Relativamente Totalmente

desacuerdo  en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo  de acuerdo Total
desacuerdo).
José Isabel
Gonzalez 0 1 5 4 6 16
Las Flores 0 1 6 8 7 22
Instituciéon San Luis
; 0 0 1 7 9 17
Educativa Campo Alegre
donde La Unidn 1 1 13 10 5 30
labora San Anterito 0 1 5 7 3 16
Cand_elarla 1 1 5 9 1 17
Hacienda
El Rodeo 0 1 2 15 11 29
Total 2 6 37 60 42 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 66. Las politicas sobre como hacer una carrera y lograr una promocion en la

institucion, son claras y precisas
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Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
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Tabla 77. En esta institucion los que se desempefian mejor en su trabajo obtienen un

mayor reconocimiento de parte de sus superiores

En esta institucion los que se desempefian mejor en su trabajo obtienen un mayor reconocimiento de parte de sus
superiores.

Totalmente en Relativamente

Indeciso (ni de
acuerdo nien

Relativamente Totalmente

Total

desacuerdo en desacuerdo de acuerdo  de acuerdo
desacuerdo).
Joseé Is/abel 0 3 ; 5 1 16
Gonzalez
Las Flores 2 3 5 9 3 22
Institucién San Luis
Educativa Campo Alegre 1 0 1 11 4 17
donde La Unidn 3 5 9 11 2 30
labora San Anterito 1 2 4 7 2 16
Cand_elarla 1 5 5 8 1 17
Hacienda
El Rodeo 0 1 7 14 7 29
Total 8 19 35 65 20 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del

Municipio de Lorica.

Grafico 67. En esta institucion los que se desempefian mejor en su trabajo obtienen

un mayor reconocimiento de parte de sus superiores
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Tabla 78. En general, creo que el sistema de la institucion promueve el ascenso de los
trabajadores

En general, creo que el sistema de la institucion promueve el ascenso de los trabajadores.

Indeciso (ni de

Totalmente en  Relativamente Relativamente Totalmente

acuerdo ni en Total
desacuerdo en desacuerdo desacuerdo). de acuerdo  de acuerdo
Joseé Is/abel 0 1 9 5 1 16
Gonzéalez
Las Flores 4 3 5 6 4 22
Institucion ~ San Luis 1 0 ) 9 5 17
Educativa Campo Alegre
donde La Unidn 3 3 10 11 3 30
labora  san Anterito 1 1 5 8 1 16
Candelaria
Hacienda 1 1 6 8 1 17
El Rodeo 0 1 5 12 11 29
Total 10 10 42 59 26 147

Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las Instituciones Educativas del
Municipio de Lorica.
Grafico 68. En general, creo que el sistema de la institucion promueve el ascenso de

los trabajadores
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Tabla 79. Media, desviacidn estandar y varianza de las dimensiones.

Desviacion

Dimension Media Estandar Varianza
Trabajo Personal 4.86 0.388 0.151
Orgullo de Pertenencia 4.76 0.518 0.268
Administracion 4.37 0.787 0.619
Trabajo en Equipo 3.31 0.606 0.367
Supervision 4.47 0.743 0.552
Comunicacion 4.48 0.752 0.566
Capacitacion y Desarrollo 2.68 0.51 0.26
Ambiente Fisico y Cultural 2.5 0.528 0.279
Promocion 3.93 0.845 0.714

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos de las Instituciones Educativas.

De acuerdo con el cuadro anterior, se pueden clasificar las distintas dimensiones
teniendo en cuenta el valor de la media para cada una de ellas, dentro de las
dimensiones con un puntaje mayor que dos y menor que tres se encuentran Ambiente
Fisico y Cultural y Capacitacion y Desarrollo. Dimensiones con una media mayor
que tres y menor que cuatro: Trabajo en Equipo y Promocién. Dimensiones con una
media por encima de cuatro: Administracion, Supervision, Comunicacion, Orgullo de

Pertenecia y Trabajo Personal



Tabla 80. Correlacion de Spearman de las dimensiones del clima laboral.

175

s = o
[ E 8 = 2
S e :E =] c S & @)
3 g S o S S L > S
a L = c 'S S > o 8
.O ] c o [<F} S O L2 E
= | S| E| 8| S| E| 8|5 &
'c-és = o -2 n S S g o
= = < = S &
|- o o]
@) CU S
O <
. Coeficiente
Trabajo Si nifliclancia 1
Personal g
n 147
Coeficiente 551
Orgullo de -~ —5; nifliclancia gggo .
pertenencia g .
n 147 147
Coeficiente | 0.459 | 0.685 1
Administracion Significancia | 0.000 | 0.000
n 147 147 147
Trabaio en Coeficiente | 0.442 | 0.723 | 0.748 1
£ J Significancia | 0.000 | 0.000 | 0.000
quipo
n 147 147 147 147
Coeficiente | 0.46 | 0.697 | 0.792 | 0.742 1
Supervision  Significancia | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000
n 147 147 147 147 147
Coeficiente | 0.509 | 0.707 | 0.811 | 0.719 | 0.882 1
Comunicacion  Significancia | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000
n 147 147 147 147 147 147
Capacitacion y Coeficiente | 0.425 | 0.608 | 0.726 | 0.65 | 0.793| 0.809 1
Desarrollo Significancia | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000
n 147 147 147 147 147 147 147
Ambiente Coeficiente | 0.345 | 0.608 | 0.604 | 0.608 | 0.661 | 0.655 | 0.717 1
Fisicoy Significancia | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000
Cultural n 147 147 147 147 147 147 147 147
Coeficiente | 0.389 | 0.634 | 0.586 | 0.564 | 0.665 | 0.68 | 0.702 | 0.656 1
Promocion  Significancia | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000 | 0.000
n 147 147 147 147 147 147 147 147 147




Fuente: Elaboracidn propia con datos obtenidos de las Instituciones Educativas.

Tabla 81. Correlacion de Spearman de las dimensiones del estilo de liderazgo
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idealizada Significancia
atribuida n 7
Influencia Coeficiente | 0.817 1
idealizada Significancia | 0.025
conductual n 7 7
Motivacion Coeficiente | 0.973 | 0.870 1
Inspiracional Significancia | 0.000 | 0.011
n 7 7 7
Estimulacion Coeficiente | 0.873 | 0.844 | 0.853 1
intelectual Significancia | 0.010 | 0.017 | 0.015
n 7 7 7 7
Consideracion Coeficiente | 0.743 | 0.583 | 0.722 | 0.853 1
S . Significancia | 0.056 | 0.169 | 0.067 | 0.015
individualizada
n 7 7 7 7 7
Recompensa Coeficiente | 0.963 | 0.781 | 0.953 | 0.746 | 0.600 1
contingente Significancia | 0.000 | 0.038 | 0.001 | 0.054 | 0.154
n 7 7 7 7 7 7
Direccion por  Coeficiente | 0.845 | 0.697 | 0.917 | 0.755 | 0.716 | 0.812 1
Excepcion Significancia | 0.017 | 0.082 | 0.004 | 0.050 | 0.071 | 0.027
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Activa n 7 7 7 7 7 7 7
Direccion por _ Coeficiente | -0.545 | -0.339 | -0.440 | -0.645 | -0.771 | -0.481 | -0.309 1
Excepcion Significancia | 0.205 | 0.456 | 0.323 | 0.117 | 0.043 | 0.274 | 0.500
Pasiva n 7 7 7 7 7 7 7 7
-0.491 | -0.578 | -0.302 | -0.027 | 0.836 1

Coeficiente | -0.345|-0.413 | -0.275
Significancia | 0.448 | 0.357 | 0.550 | 0.263 | 0.174 | 0.510 | 0.954 | 0.019
n 7 7 7 7 7 7 7 7 7

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos de las Instituciones Educativas.

Laissez-Faire
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4.3. Discusion de los Resultados (cuantitativa)
Generalidades de las Instituciones Educativas Objetos de Estudio

TablaNo11ly Gréfico Nol: En los resultados de las encuestas realizadas se evidencia
que la mayoria de la poblacion docente se encuentra en un rango entre los 41 y 50
afios de edad, encontrandose en etapa de adultez, segun el ciclo de vida establecido en
Colombia. (Ministerio de Salud y Proteccién Social , 2021)

Tabla Nol12y Gréafico No2: Se observa claramente que en su mayoria los docentes
pertenecientes a las instituciones objeto de estudio se encuentran nombrados en

propiedad.

Tabla No13 y Grafico No3: De la muestra seleccionada se observa que la mayoria
labora en el nivel de basica y media, seguido por el nivel de primaria y en menor

proporcion por el nivel preescolar.

Tabla No14 y Grafico No4: La mayoria de los docentes encuestados tienen mas de 15
afios de labor docente, aunque también hay una cantidad considerable de docentes

con experiencias entre los 6 y 10 afios y 11 a 15 afios de labor docente.

Tabla No15 y Gréafico No5: Del total de docentes encuestados el 72% tienen un nivel

de formacion profesional, seguido por el nivel de maestria con un 22%.
Dimension 1: Trabajo Personal

Tabla No16 y Grafico No6: Del total de docentes encuestados la gran mayoria (71%)
respondio estar “Totalmente de acuerdo” con la afirmacion “El trabajo es interesante”

lo que evidencia su complacencia en cuanto a la labor que desarrollan como docentes.

Tabla Nol17 y Grafico No7: En cuanto a la afirmacion “Los objetivos del trabajo que
tengo que hacer estdn bien definidos” el 69% respondié estar “Totalmente de

acuerdo”. Por lo que se evidencia que al interior de las instituciones objeto de estudio
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se encuentran bien establecidos los roles, funciones y propdsitos para el cargo
docente.

Tabla No18 y Grafico No8: El 82% de los docentes manifestd estar “Totalmente de
acuerdo” con la afirmacion “Me siento tranquilo y capaz de cumplir con las
obligaciones que tengo a mi cargo”. Es importante resaltar la suficiencia que sienten
los docentes en cuanto a la tenencia de competencias necesarias para desarrollar su

labor, aspecto importante para la promocion del saber entre sus estudiantes.

Tabla No19 y Grafico No9: En el item que afirma “Tomo la mayor parte de las
decisiones para que influyan en la forma en que desempefo mi trabajo” la mayoria de
los docentes manifestd estar “Relativamente de acuerdo” con esta afirmacion, esto
puede deberse a que se ven limitados para el desarrollo de algunas iniciativas bien sea
por la disponibilidad de materiales, recursos, espacios y por la aprobacion de los

superiores.

Tabla No20 y Grafico No10: A la afirmaciéon “Tengo la libertad para organizar mi
trabajo” la mayoria de los docentes respondieron que se encuentran “Totalmente de
acuerdo” con ello, esto evidencia su sentimiento de autonomia en cuanto a la

planificacion y estructuracion de su area.

Tabla No21 y Grafico Nol11: El 46% de los docentes manifestaron estar totalmente de
acuerdo con la afirmacién “Decido el modo en que ejecutaré mi trabajo”, del mismo
modo otro 46% afirmo estar “Relativamente de acuerdo” con ello. Dejando ver que
algunos sienten que no gozan de la autonomia suficiente para desarrollar su labor

docente.

Tabla No22 y Grafico No12: A la afirmacion “Propongo mis propias actividades de
trabajo” la gran mayoria respondié estar “Totalmente de acuerdo” con esto.
Evidenciando que existe cierta libertad para plantear y presentar las actividades que

desarrollaran en su ejercicio laboral.
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Tabla No23 y Grafico No13: La mayoria de los docentes encuestados manifestaron
estar “Relativamente de acuerdo” con la afirmacion “Determino los estandares de
ejecucion de mi trabajo”. Esto puede deberse a que a pesar de que los docentes son
libres de escoger las actividades a realizar para contribuir al desarrollo de la
institucién, es el evaluador (el rector) quién determina los estandares con los que

calificara el trabajo realizado por el docente.

Tabla No24 y Grafico Nol4: A la afirmacion “Creo que muchos factores externos
tienen influencia en la eficiencia con la que llevo a cabo mi labor” la gran mayoria de
las respuestas docentes se encuentran situadas en la escala valorativa de
“Relativamente de acuerdo” y “Totalmente de acuerdo” en ese orden. Esto puede
deberse a que estos docentes se desarrollan su labor en un entorno rural, donde la
disponibilidad de recursos didacticos y econdmicos en las instituciones son limitados,
ademas de esto el mismo contexto en el que se desenvuelven los estudiantes

dificultan llevar a cabo la practica docente en optimas condiciones.

Tabla No25 y Grafico Nol5: La gran mayoria, aproximadamente el 67% de los
docentes manifestd estar “Totalmente de acuerdo” con la afirmacion “Creo que el
trabajo que realizo es trascendente”. Reflejando que para estos su labor es

significativa y con consecuencias muy importantes.
Dimension 2: Orgullo de Pertenencia

Tabla No26 y Grafico Nol16: A la afirmacion “Me siento orgulloso al decir que
trabajo en esta institucién por la imagen positiva que ella tiene en la sociedad” la
mayoria de los docentes (63%) contesto estar “Totalmente de acuerdo”, esto refleja el
vinculo que los docentes han formado con la I.E donde laboran, ademas de la

conexion con la comunidad a la que sirven.

Tabla No27 y Grafico No 17: La mayoria de los docentes afirmaron estar

“Totalmente de acuerdo” con la afirmacion “Creo que la mision que la institucion
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tiene es muy trascendente para la sociedad”, lo anterior es positivo ya que estimula un
ambiente laboral productivo y colaborativo debido a que el docente interioriza y se
apropia de la mision de la institucion direccionando sus esfuerzos a dar cumplimiento

a esta.

Tabla No28 y Grafico No 18: En el item que afirma “Me siento muy orgulloso de
trabajar en un institucion que practicamente carece de conflictos internos” se observa
una distribucion similar en dos de las escalas valorativas, el 36,73% de los docentes
respondi6 estar “Totalmente de acuerdo” con la afirmacion, por otro lado, el 36,05%
respondié estar “relativamente de acuerdo” con la misma, también hay porcentaje
significativo de docentes que ha afirmado estar “Indeciso” con esta afirmacion. Esto
revela que al interior de las I.E se vive tension por los conflictos que se pueden llegar
a presentar entre los miembros de la misma, por lo que se debe estimular una
comunicacion clara y empatica que coadyuve a la creacion de un ambiente laboral

cémodo Yy positivo.

Tabla No29 y Grafico No 19: La gran mayoria de los docentes encuestados manifesto
estar “Totalmente de acuerdo” con la afirmacion “Me siento altamente identificado
con los valores de la institucion”. Esto es de suma importancia, ya que son los valores
institucionales los que orientan el actuar de los miembros de la I.E, esto se traduce en
la creacion de una perspectiva clara que genera confianza y credibilidad al interior de
la institucion y en general con los miembros de la comunidad educativa.

Tabla No30 y Grafico No 20: El 76% de los docentes expreso estar “Totalmente de
acuerdo” con el item “Me siento altamente comprometido en la tarea de lograr los
objetivos de la institucién”, haciendo manifiesta la voluntad de alcanzar resultados de

calidad.

Tabla No31 y Grafico No 21: A la afirmacién “En general, me siento orgulloso de
trabajar en esta institucion” el 74% de los docentes encuestados contestaron estar

“Totalmente de acuerdo”. Es decir, que a nivel general los docentes han creado un
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vinculo con la I.E y la comunidad, lo que contribuye a mantener los niveles de

motivacion y compromiso.
Dimension 3: Administracion

Tabla No32 y Grafico No 22: En cuanto al item que plantea “En la institucién los
trabajos estan bien definidos y organizados”, la mayoria de los docentes afirmaron
estar “Relativamente de acuerdo”. En referencia a la organizacion y definicion del
trabajo, el papel del lider es fundamental, debido a que es él el encargado de delegar
funciones y definir hacia dénde y como se dirige el grupo, incentivando en los
miembros de su equipo un sentimiento de cohesion y colaboracion que permita

realizar las tareas de modo eficiente.

Tabla No33 y Grafico No23: La mayoria de los docentes encuestados (48%)
afirmaron estar “Totalmente de acuerdo” en lo referente a la afirmacion “En la
institucion esta claro quién debe tomar las decisiones”. ES decir que al interior de
estas instituciones se tiene definida la estructura jerarquica y se tiene claridad sobre
quién determina el rumbo de la institucion. Aungue es de resaltar que mas de la mitad
de los docentes se situaron en otras escalas valorativas en esta afirmacion, es decir,
existe confusion entre la mayoria de los docentes en lo referente a la seleccion del

curso de las acciones al interior de la institucion.

Tabla No34 y Grafico No24:En el item “La institucion se preocupa de gque tenga claro
su funcionamiento, en quienes recae la autoridad y cudles son las tareas y
responsabilidades de cada uno” el 44% de los docentes respondi6 estar “Totalmente
de acuerdo” lo que deja un porcentaje significativo de docentes distribuidos en
valoraciones como “Relativamente de acuerdo”, “Indeciso”, “Relativamente de
desacuerdo” y “Totalmente en desacuerdo”, y que por lo tanto consideran que no

existe una definicion clara de tareas, responsabilidades y autoridad en la institucion.
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Tabla No35 y Gréfico No25: La mayoria de los docentes (el 42%) afirmé estar
“Relativamente de acuerdo” con la afirmacion “Las ideas nuevas se toman en cuenta,
no existen demasiadas reglas, detalles administrativos o tramites que cumplir”,
seguido por un 23% de docentes que se ubican en la escala valorativa “Indeciso (Ni
de acuerdo, ni en desacuerdo)”. Esto evidencia la presion normativa a la que estan
expuestos los docentes por parte de la autoridad educativa, dificultando el llevar a
cabo ciertas iniciativas a causa de la creciente importancia que se le da al documentar

ante el actuar.

Tabla No36 y Grafico No26: Las actividades de planeacion y organizacion son el eje
de las I.E, debido a que en ellas se plantean actividades y estrategias a implementar
para dar cumplimiento a la mision y objetivos institucionales. A la afirmacion “En la
institucion se trabaja de forma organizada y planificada”, el 43% de los docentes
afirm6 estar “Relativamente de acuerdo”, mientras que el 34% de los docentes

manifestd estar “Totalmente de acuerdo”.

Tabla No37 y Grafico No27: A 1 item “En la institucion hay mucha confianza en la
responsabilidad individual” la mayoria de los docentes (el 42%) respondio estar
“Totalmente de acuerdo”, un porcentaje considerable (37%) afirm6 estar

“Relativamente de acuerdo” con esto.
Dimension 4: Trabajo en Equipo

Tabla No 38 y Grafico No28: La valoracion que el mayor nimero de docentes
escogid para responder a la afirmacion “Las personas que trabajan en la institucién se
ayudan mutuamente” es “Totalmente de acuerdo” con un 46% de los encuestados,
aungue también un namero considerable de docentes (40%) respondio estar

“Relativamente de acuerdo” con esto.

Tabla No 39 y Gréafico No29: La mayoria de los docentes (44%), respondi6 estar

“Relativamente de acuerdo” con el item “Las personas que trabajan en la institucion
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se llevan bien entre si”, reflejando que al interior de las instituciones el ambiente
laboral entre compafieros puede llegar a ser tenso y propenso a conflictos, debido a
diferencias de opinion, inconformismo o rivalidades, que dificultan el logro de los
objetivos institucionales, en este sentido una buena politica de resolucién de
conflictos es fundamental. También cabe resaltar que un nimero significativo de

docentes (41%) asegur6 estar “Totalmente de acuerdo” con la afirmacion.

Tabla No 40 y Gréfico No30: A la afirmacion “El equipo docente trabaja de manera
coordinada para alcanzar las metas comunes” la mayoria de los docentes respondid
estar “Totalmente de acuerdo”, evidenciando que a pesar de los posibles conflictos
que puedan llegar a existir entre el cuerpo docentes, son capaces de dejarlos de lado
para trabajar en forma conjunta a favor de la institucion. Es preciso enfatizar que la

segunda escala con mas puntuacion en este item es “Relativamente de acuerdo™.

Tabla No 41 y Grafico No31: En la pregunta “EXxiste un espiritu de cordialidad y
respeto entre los trabajadores de la institucion” la gran mayoria de los docentes

manifestaron estar ‘“Totalmente de acuerdo”.

Tabla No 42 y Grafico No32: En cuanto al item que enuncia “Tengo varias amistades,
entre mis diversos comparfieros, que trascienden al &mbito de trabajo”, la valoracion
con mayor frecuencia es “Totalmente de acuerdo” con un 48%, seguida por

“Relativamente de acuerdo” con 38%.

Tabla No 43 y Grafico No33: a la afirmacion que expresa “En general, las relaciones
con los compafieros de trabajo son excelentes y si se favorece el trabajo en equipo
para el mejor logro de las metas institucionales” la mayoria de los docentes contesto
estar “Totalmente de acuerdo”, esto refleja que las relaciones interpersonales entre
colegas al interior de las instituciones por lo general son buenas, lo que favorece el

trabajo en equipo.
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Tabla No 44 y Gréfico No34: La mayoria de los docentes respondi6 estar
“Totalmente de acuerdo con la afirmacién que enuncia “La direccién de esta
institucién tiene confianza para delegar responsabilidades”. Delegar es crucial cuando
se debe optimizar el tiempo y abordar de manera eficiente las tareas, para esto el lider
debe ceder en cierta medida el control y confiar en las competencias de su equipo de
trabajo, esto coadyuva a que los colaboradores se movilicen en busca del valor
afiadido.

Dimensidn 5: Supervision

Tabla No45 y Grafico No35: a la afirmacion “La direccion de esta institucion me
orienta sobre el trabajo que tengo que desarrollar”, los docentes respondieron con
mayor frecuencia estar “Totalmente de acuerdo”, el 44% de los docentes se ubico en
esta valoracion, seguido por un 35% que respondi6 estar “Relativamente de acuerdo”
con la afirmacion. Esto refleja que la mayoria de los docentes estd conforme con la

orientacion que brinda la direccién de la I.E.

Tabla No46 y Grafico No36: La mayoria de los docentes, aproximadamente el 46%
respondio estar “Totalmente de acuerdo” con el item que enuncia “La direccion de
esta institucion valora mi trabajo”, cabe resaltar que un porcentaje considerable de
docentes (34%) respondi6 estar “Relativamente de acuerdo” con esa afirmacion. Este
aspecto en particular es esencial para la motivacion del personal, al reconocer el
esfuerzo y el trabajo bien hecho, las personas tienden a aumentar el compromiso y

apropiarse de sus funciones, esto a su vez se traduce en un aumento de productividad.

Tabla No47 y Grafico No37: En el item “La direccion de esta institucion sabe como
criticar, en forma positiva, mi trabajo o mi persona” vemos una distribucion muy
similar de docentes ubicados en la valoraciéon “Totalmente de acuerdo” (38%) y
Relativamente de acuerdo (37%). Es importante recordar que el objetivo de la critica
lejos de destruir es ensefiar, si la intencién es mejorar la situacién el lider debe tener

la audacia suficiente para realizar la critica en el momento adecuado, con prudencia y
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diplomacia, el mal manejo de las criticas es un aspecto que afecta negativamente el

clima organizacional.

Tabla No48 y Grafico No38: En cuanto a la afirmacion “La direccion de esta
institucién me felicita cuando realizo bien mi trabajo”, solo el 33% de los docentes
respondi6 estar “Totalmente de acuerdo”, otro 33% se ubico en la valoracion
“Relativamente de acuerdo” y el resto de los docentes se inclinaron por valoraciones
como “Indeciso”, “Relativamente en desacuerdo” y “Totalmente en desacuerdo”.
Esto evidencia que son pocos los docentes que consideran que su esfuerzo,
dedicacion y buenas préacticas son apreciados por la direccion.

Tabla No49 y Grafico No39: La gran mayoria de los docentes (65%) respondié estar
“Totalmente de acuerdo” con la afirmacion que enuncia “El director de esta
institucion me trata con respeto absoluto”, demostrando que el trato al interior de las
I.E es en su mayoria respetuoso, tolerante y considerado.

Tabla No50 y Grafico No40: Al item “El director me pone a hacer cosas que estan
enfocadas al puesto que tengo” la mayoria de los docentes manifestdo estar
“Totalmente de acuerdo”, de esta manera se puede suponer que existe una clara
organizacion en cuanto a los roles y tareas que cumple cada miembro en la

institucion.

Tabla No51 y Grafico No41: La mayoria de los docentes expreso estar “Totalmente
de acuerdo” con la afirmacion “En general, creo que el director es muy capaz y tiene
la voluntad de realizar bien las funciones que le corresponden™. En el resultado de
este item queda manifiesta la confianza de los colaboradores en relacién con las

competencias de su rector para dirigir a la |.E.

Tabla No52 y Grafico No42: La escala valorativa que con mayor frecuencia
escogieron los docentes para expresar su sentir en cuanto al item que enuncia “La
direccion de esta institucion se preocupa por las personas, de codmo se sienten y de sus

problemas” fue “Relativamente de acuerdo”. Para los docentes la satisfaccion laboral
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va mucho més alla de los logros profesionales o la remuneracion, también influye en
gran medida el trato personal, por tanto, sentir apoyo, respeto, empatia y afecto en su
entorno laboral puede repercutir positivamente en su satisfaccion laboral, motivacion

y productividad.

Tabla No53 y Grafico No43:En cuanto a la afirmacion “El director motiva y estimula
para realizar el trabajo de manera entusiasta, generando un ambiente agradable en la
institucién” la mayor frecuencia (el 40%) la obtuvo la escala valorativa “Totalmente
de acuerdo”, a pesar de esto es claro que el 60% de los docentes restantes se
inclinaron por otras escalas valorativas, esto evidencia que la mayoria de los docentes
perciben falencias en cuanto al adecuado estimulo y motivacién que reciben de la

direccion.

Tabla No54 y Grafico No44: Al item “La comunicacién empleada en el trabajo
cotidiano, dentro de la institucion, es clara y precisa” la mayoria de los docentes
(38%) respondi6 estar “Totalmente de acuerdo”, seguido por la escala valorativa
“Relativamente de acuerdo” (35%). Teniendo en cuenta estos porcentajes, es
necesario reforzar los procesos comunicativos al interior de las I.E, sabiendo que la

comunicacion efectiva contribuye a la mejora la de la productividad.
Dimension 6: Comunicacion

Tabla No55 y Grafico No45: La escala valorativa que con mayor frecuencia
escogieron los docentes para responder al item que enuncia “La informacion que
solicito me llega de manera oportuna” fue “Relativamente de acuerdo”. Solo el 36%
de los docentes afirmo estar “Totalmente de acuerdo” con la afirmacion,
evidenciando falencias en este proceso fundamental para el 6ptimo funcionamiento
de las I.E.

Tabla No56 y Grafico No46: En cuanto a la afirmacion “La informacion que solicito,

tiene la virtud de ser la apropiada, en cantidad y calidad, para satisfacer mis
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necesidades” la mayoria de los docentes respondid estar “Relativamente de acuerdo”,
nuevamente un porcentaje similar al del item anterior (37%) respondid estar

“Totalmente de acuerdo”.

Tabla No57 y Grafico No47: Al item que afirma “Las 6rdenes e informacion que
recibimos los trabajadores, son congruentes y no tienen contradicciones”, la mayoria
de los docentes respondio estar “Relativamente de acuerdo”. Solo el 27% de ellos
expreso estar “Totalmente de acuerdo” con que las 6rdenes y la informacion que se
les transmite no son contradictorias. Claramente se hace necesario evaluar la manera
en que se lleva a cabo el proceso comunicativo al interior de las I.E; debido a que

puede estar afectando, la motivacion, rendimiento y satisfaccion de los docentes.

Tabla No58 y Grafico No48: Solo el 38% de los docentes respondio estar
“Totalmente de acuerdo” con la afirmacion “Todo lo que hay que hacer esta claro,
porque se nos explica bien y oportunamente”. De manera similar 38% de los
docentes manifestaron estar “Relativamente de acuerdo” con esta afirmacion; esto
refleja que la informacion que reciben los docentes no siempre es pertinente,

adecuada o conveniente para orientar el curso de sus acciones.

Tabla No59 y Grafico No49: La escala valorativa que con mayor frecuencia eligieron
los docentes para responder a la afirmaciéon “En la institucion se nos alienta a dar
nuestra opinion, aunque discrepe de la opinidn de la direccion” fue ‘“Relativamente de
acuerdo”. Solo el 36% de los docentes manifiestan estar “Totalmente de acuerdo” con
esta afirmacion. De manera que la gran mayoria de los docentes consideran que el
flujo de informacién ascendente (de docentes a directivos) no es 6ptimo. Los
docentes perciben cierto nivel de censura, por lo que no logran emitir su opinion

libremente.

Tabla No60 y Grafico No50: A la afirmacion “En la institucion se toman en cuenta
las distintas opiniones para llegar a un acuerdo” los docentes respondieron con mayor

frecuencia estar “Totalmente de acuerdo” con un porcentaje del 43%.
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Tabla No61 y Gréafico No51: La gran mayoria de los docentes manifesto estar
“Totalmente de acuerdo” con la afirmacion “Tengo claridad del conducto regular que
debo emplear para solucionar situaciones que se presenten en la institucion”,
sugiriendo que se han comunicado adecuadamente protocolos de actuacion vy

conductos a seguir para mediar y contribuir a la solucion de estas situaciones.

Tabla No62 y Grafico No52: La valoracidn que con mayor frecuencia escogieron los
docentes para manifestar su opinidn sobre la afirmacion “En general, la comunicacion
que se tiene en la institucion es eficiente, lo cual crea un buen clima laboral y un
aumento en la productividad” fue “Totalmente de acuerdo”. Cabe resaltar que solo el
40% de los docentes se inclinaron por esta valoracion, esto refleja que el proceso
comunicativo no es optimo y debe reforzarse de manera que coadyuve al rendimiento

de los docentes y al clima institucional en general.

Tabla No63 y Grafico No53: A la afirmacion “La comunicacion empleada en el
trabajo cotidiano, dentro de la institucion, es clara y precisa”, los docentes
respondieron con mayor frecuencia estar “Totalmente de acuerdo” con un porcentaje
del 38%. El bajo niimero de docentes que manifiesta estar “Totalmente de acuerdo”
con la anterior informacion, permite percibir la insatisfaccion de los mismos con
respecto a la exactitud y pertinencia con la que se lleva a cabo el proceso

comunicativo en la |.E.
Dimension 7: Capacitacion y Desarrollo

Tabla No64 y Grafico No54: A la afirmacion “Esta institucion se caracteriza por una
preocupacion constante acerca del perfeccionamiento y capacitacion del personal” la
mayoria de los docentes respondié estar “Relativamente de acuerdo” con un
porcentaje del 42%; solo el 23% de los docentes manifestd estar “Totalmente de
acuerdo” con el item. Teniendo en cuenta el bajo porcentaje de docentes que esta
conforme con la capacitacion que brinda la institucion, se debe evaluar y valorar si la

capacitacion brindad es la adecuada para satisfacer las necesidades de los docentes.
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Tabla No65 y Grafico No55: En cuanto al item que enuncia “En esta institucion se
dan las oportunidades para desarrollar las destrezas y habilidades personales”,
nuevamente de la mayoria de los docentes expreso estar “Relativamente de acuerdo”
y de manera similar al item anterior un porcentaje menor (31%) indicé estar

“Totalmente de acuerdo”.

Tabla No66 y Grafico No56: La valoracion que con mayor frecuencia los docentes
eligieron para dar respuesta a la afirmacion “En esta institucion se nos mantiene
informados sobre materias que deberiamos saber” es “Relativamente de acuerdo”. Por
otro lado el 29% de los docentes manifesto estar “Totalmente de acuerdo” con el item
en cuestion. Una vez mas se observa que la gran mayoria de los docentes no se

encuentra del todo conforme con el proceso de capacitacion que se les brinda.

Tabla No67 y Grafico No57: A la afirmacion “La capacitacion que se ofrece al
personal esta a la vanguardia” la mayoria de los docentes respondid estar
“Relativamente de acuerdo”, solo el 18% de los docentes manifestod estar “Totalmente
de acuerdo”. En este item nuevamente se corrobora el inconformismo de los docentes
con respecto a la capacitacion que reciben, en este caso especificamente el
descontento se genera por la obsolescencia de la informacion y la incongruencia de

esta con relacion al contexto actual.

Tabla No68 y Grafico No58: En cuanto al item que enuncia “Como parte de mi
trabajo, asisto a los cursos de capacitacion que yo requiero”, la valoracion que con
mayor frecuencia escogieron los docentes para dar respuesta a esta fue

“Relativamente de acuerdo”.

Tabla No69 y Grafico No59: A la afirmacion “La institucion se preocupa por ofrecer,
ademas de cursos de adiestramiento, otros orientados a desarrollo integral de las
personas”, la mayoria de los docentes respondio estar “Relativamente de acuerdo”
con un porcentaje del 39%, seguido por el 29% que respondié estar “Indeciso (ni de

acuerdo ni en desacuerdo)”, mientras que solo el 9% manifestd estar “Totalmente de
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acuerdo”. Con las respuestas a esta afirmacion. Se observa claramente que los
docentes requieren recibir formacion que vaya méas all4 de la simple aplicacion de
técnicas de ensefianza, de manera que esta formacion contribuya al aumento de la
satisfaccion de estos, al propiciar el desarrollo de capacidades y aspectos personales

que le permitan un mejor desempefio.
Dimensién 8: Ambiente Fisico y Cultural

Tabla No70 y Gréafico No60: Al item que enuncia “El espacio fisico en que laboro,
siempre estd limpio” la mayoria de los docentes respondid estar “Relativamente de
acuerdo”. Trabajar en un ambiente limpio promueve la productividad y la eficacia,
teniendo en cuenta que solo el 20% de los docentes estan “Totalmente de acuerdo”
con la afirmacion; se debe fomentar en mayor medida una cultura de limpieza entre

los miembros de la comunidad educativa.

Tabla No71 y Grafico No61: La mayoria de los docentes respondi6 estar “Indeciso
(ni de acuerdo ni en desacuerdo)” con un porcentaje del 27% en lo que respecta a la
afirmacion “La medios que tengo (equipo, material didactico) para hacer mi trabajo
son modernos y estan en buen estado”. Por otro lado, solo el 9% de los docentes
encuestados consideran que los equipos y materiales didacticos con los que cuentan
son modernos y estan en buen estado. En este item queda manifiesto el descontento
de los docentes en lo que refiere a los medios y recursos con los que cuentan para
desarrollar su labor y llevar a cabo de manera Optima el proceso de ensefianza

aprendizaje en el contexto educativo.

Tabla No 72 y Gréafico No62: En cuanto a la afirmacion “Si hay condiciones de
seguridad (contra fuego, sismo y otros accidentes) en la institucion” la gran mayoria
de los docentes respondieron estar “Totalmente en desacuerdo”, dejando en evidencia
la poca o nula preparacién que poseen las I.E en cuanto a seguridad, prevencién y
gestion de riesgos y desastres. Resulta preocupante esta situacion, teniendo en cuenta

que se trata de I.E ubicadas en zonas rurales, donde el acceso se dificulta y el tiempo
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de respuesta de los grupos de apoyo y centros de atencion son largos, por tanto la
atencion oportuna de estas situaciones y asuncion de comportamientos adecuados por

parte de la comunidad educativa pueden prevenir o mitigar el impacto de las mismas.

Tabla No73 y Grafico No63: Al item “Nunca he escuchado quejas de abuso de poder
de algunos directores” solo el 28% de los docentes respondio estar “Totalmente de
acuerdo” con esta afirmacion. Resulta inquietante que el 72% de los docentes
manifiesten que son conocedores de casos de abuso de poder al interior de las I.E,
definitivamente es un factor que debe estudiarse, ya que se puede estar confundiendo
el ejercicio de la autoridad de la direccion con la imposicion de normas o

comportamientos que desde su privilegio logran exigir.

Tabla No74 y Grafico No64: En relacion con la afirmacion “Nunca he escuchado
quejas de acoso sexual” la valoracion que con mayor frecuencia escogieron los
docentes fue “Totalmente de acuerdo” con un 46%, aunque no deja de ser
preocupante que méas de la mitad de los docentes (54%) tengan conocimiento de

cados de acoso sexual al interior de las I.E.

Tabla No75 y Gréafico No65: Al item “En general, el ambiente fisico y los valores
culturales que predominan en la institucion promueven un buen clima laboral” la
valoracion que con mayor frecuencia escogieron los docentes para dar respuesta al
item es “Relativamente de acuerdo”, solo el 33% de los docentes considera que la

afirmacion se cumple para la I.E donde labora.
Dimension 9: Promocion

Tabla No76 y Grafico No66: A la afirmacion que expresa “Las politicas sobre como
hacer una carrera y lograr una promocion en la institucion, son claras y precisas”, la
mayoria de los docentes manifesto estar “Relativamente de acuerdo”. Solo el 28% de

los docentes manifesto estar “Totalmente de acuerdo”, por tanto seria prudente ajustar



193

la politica de promocion e incentivos, de forma que realmente el docente perciba las

recompensas sociales y psicoldgicas.

Tabla No77 y Grafico No67: Con respecto al item “En esta institucion los que se
desempefian mejor en su trabajo obtienen un mayor reconocimiento de parte de sus
superiores” la valoracion que con mayor frecuencia escogieron los docentes para dar
respuesta a esta fue “Relativamente de acuerdo”. Solo el 13% de los docentes
manifesto estar “Totalmente de acuerdo” con la afirmacion. Dejando en evidencia la
insatisfaccion de estos en cuanto al sistema de incentivos de la direccion y la
imparcialidad para otorgarlos.

Tabla No78 y Grafico No68: Los docentes respondieron con mayor frecuencia estar
“Relativamente de acuerdo” con la afirmacion “En general, creo que el sistema de la
institucion promueve el ascenso de los trabajadores”, solo el 17% de los docentes
manifestd estar ‘“Totalmente de acuerdo” con la pertienencia del sistema de
promocion. Se debe valorar la manera en la que se lleva a cabo la promocién vy el
otorgamiento de incentivos, ya que la correcta operacionalizacion de este
sistemacoadyuva al aumento de la motivacion del personal, la confianza en la I.E,

mejora el clima laboral y contribuye al aumento de la productividad docente.
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Dimensiones de clima laboral en el instrumento aplicado a los docentes.

Tabla 82. Matriz de correlacion

RANGO MAGNITUD
0.81-1.00 Muy Alta
0.61-0.80 Alta
0.41-0.60 Moderada
0.21-0.40 Baja
0.01-0.20 Muy Baja

Fuente: Bolivar, 2007 citado en Lopez Moreno 2012

A continuacion, se muestran las hipétesis especificas del estudio y su respectiva

comprobacion.
Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho.
Regla de decisién: Si p > 0.05 se acepta Ho.

Tabla 83. Correlacion del trabajo personal con las otras dimensiones presentadas en el
estudio de clima laboral de los profesores.

Correlacion del trabajo

Aceptacion o Correlacion Magnitud de
personal conel restodelas L. .. . Rango de
. . . Significancia  rechazo de de . la
dimensiones del clima VIR correlacion L
laboral hipotesis Spearman Correlacion

Trabajo personal /Orgullo 5 50 goacentaHa 0.551 0.41-060  Moderada
de pertenencia

Trabajo personal / 0000  SeaceptaHa  0.459 0.41-060  Moderada
Administracion



Trabajo personal / Trabajo en
equipo
Trabajo personal /
Supervision
Trabajo personal /
Comunicacion
Trabajo personal /
Capacitacién y desarrollo
Trabajo personal / Ambiente
fisico y cultural
Trabajo personal /
Promocion

0.000

0.000

0.000

0.000

0.000

0.000

Se acepta Ha 0.442
Se acepta Ha 0.460
Se acepta Ha 0.509
Se acepta Ha 0.425
Se acepta Ha 0.345
Se acepta Ha 0.389

0.41-0.60

0.41-0.60

0.41-0.60

0.41-0.60

0.21-0.40

0.21-0.40
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Moderada
Moderada
Moderada
Moderada
Baja

Baja

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos de las Instituciones Educativas.

Tabla 84. Correlacion del orgullo de pertenencia con las otras dimensiones

presentadas en el estudio de clima laboral de los profesores.

Correlacion del orgullo de

: Aceptacion o Correlacion Magnitud de
pertenencia con el restode .. ... . Rango de
. . . Significancia  rechazo de de - la
las dimensiones del clima oy correlacion .
hipotesis Spearman Correlacion
laboral
Orgullo de pertenencia / 0.000  SeaceptaHa  0.685 0.61-0.80 Alta
Administracion
Orgullo de pertenencia / 0.000  SeaceptaHa  0.723 0.61-0.80 Alta
Trabajo en equipo
Orgullo de pertenencia/ 0.000  SeaceptaHa  0.697 0.61-0.80 Alta
Supervision
Orgullo de pertenenciyy 0.000  SeaceptaHa  0.707 0.61-0.80 Alta
Comunicacion
Orgullo de pertenencia / 0.000  SeaceptaHa  0.608 041-060  Moderada
Capacitacion y desarrollo
Orgullo de perigrencia/ 0.000 SeaceptaHa  0.608 0.41-0.60 Moderada
Ambiente fisico y cultural
Orgullo de ggitenengia / 0.000 SeaceptaHa  0.634 0.61-0.80 Alta

Promocion

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos de las Instituciones Educativas.
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Tabla 85. Correlacion de la administracion con las otras dimensiones presentadas en

el estudio de clima laboral de los profesores.

Correlacion de la

e - Aceptacion o Correlacion Magnitud de
administracion con el resto .. ifi . hazo d q Rango de |
de las dimensiones del Significancia rechazo de € correlacion a
i hipotesis Spearman Correlacion
clima laboral
Adm'”'s”i‘;';’ig é Trabajoen 4000 SeaceptaHa  0.748 0.61-0.80 Alta
Administracion / Supervision SeaceptaHa  0.792 0.61-0.80 Alta
Administracion / 0000  SeaceptaHa  0.811 081-1.00  Muy Alta
Comunicacion
Administracion / 0.000 SeaceptaHa  0.726 0.61-0.80 Alta
Capacitacion y desarrollo
Administracion / Ambiente 4 55, goacentaHa  0.604 0.41-060  Moderada
fisico y cultural
Administracion / Promocion 0.000 Se acepta Ha 0.586 0.41-0.60 Moderada

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos de las Instituciones Educativas.

Tabla 86. Correlacion del trabajo en equipo con las otras dimensiones presentadas en

el estudio de clima laboral de los profesores.

Correlacion del trabajo en

. Aceptacion o  Correlacion Magnitud de
equipo conel restode las L. .. . Rango de
. ; : Significancia  rechazo de de . la
dimensiones del clima VR correlacion L
hipotesis Spearman Correlacion
laboral
Trabajo en equipo / 0.000  SeaceptaHa  0.742 0.61-0.80 Alta
Supervision
Trabajo en equipo / 0.000 SeaceptaHa  0.719 0.61-0.80 Alta
Comunicacion
Trabajo en equipo / 0.000 SeaceptaHa  0.650 0.61-0.80 Alta
Capacitacion y desarrollo
Trabajo en equipo / 0.000 Se acepta Ha 0.608 0.41-0.60 Moderada
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Ambiente fisico y cultural

Trabajo en equipo /
Promocién 0.000 Se acepta Ha 0.564 0.41-0.60 Moderada

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos de las Instituciones Educativas.

Tabla 87. Correlacion de la supervision con las otras dimensiones presentadas en el
estudio de clima laboral de los profesores.

Correlacion de la

supervision con el resto de .. ... _ Aceptacion o  Correlacion Rango de Magnitud de
. . . Significancia  rechazo de de . la
las dimensiones del clima . o N correlacion .
hipotesis Spearman Correlacion
laboral
Supervisién / Comunicacion 0.000 Se acepta Ha 0.882 0.81-1.00 Muy Alta
Supervision/ Capacitaciony - 4 SeaceptaHa  0.793 0.61-0.80 Alta
desarrollo
Supervision / Ambiente 0.000 SeaceptaHa  0.661 0.61-0.80 Alta

fisico y cultural
Supervisién / Promocion 0.000 Se acepta Ha 0.665 0.61-0.80 Alta

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos de las Instituciones Educativas.

Tabla 88. Correlacion de la comunicacion con las otras dimensiones presentadas en el

estudio de clima laboral de los profesores.

Correlacion de la

L Aceptacion o Correlacion Magnitud de
comunicacion conel resto . ... . Rango de
. : Significancia  rechazo de de 9 la
de las dimensiones del SV correlacion L
i hipotesis Spearman Correlacion
clima laboral
Comunicacion / Capacitacion -, SeaceptaHa  0.809 0.81-1.00 Alta
y desarrollo
Comunicacion/ Ambiente 05 5o aceptaHa  0.655 0.61-0.80 Alta

fisico y cultural
Comunicacion / Promocién 0.000 Se acepta Ha 0.680 0.61-0.80 Alta

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos de las Instituciones Educativas.
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Tabla 89. Correlacion de la capacitacion y desarrollo con las otras dimensiones

presentadas en el estudio de clima laboral de los profesores.

Correlacion de la

capacitacion y desarrollo Aceptacion o  Correlacion Magnitud de
- i Rango de
con el resto de las Significancia  rechazo de de correlacion la
dimensiones del clima hipotesis Spearman Correlacion
laboral
Capacitacion y desarrollo / 0.000 SeaceptaHa  0.717 0.61-0.80 Alta
Ambiente fisico y cultural
Capacitaciony desarrollo /- 5y goqceptaHa  0.702 0.61-0.80 Alta
Promocion

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos de las Instituciones Educativas.

Tabla 90. Correlacién del ambiente fisico y cultural con las otras dimensiones

presentadas en el estudio de clima laboral de los profesores.

Correlacion del ambiente

e Aceptacion o Correlacion Magnitud de
fisico y cultural conel resto L. .. . Rango de
. . Significancia  rechazo de de . la
de las dimensiones del VR correlacion L
. hipotesis Spearman Correlacion
clima laboral
Ambiente fisico y cultural -/ 55 goaceptaHa  0.656 0.61-0.80 Alta

Promocion

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos de las Instituciones Educativas.
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Dimensiones del estilo de liderazgo en el instrumento aplicado a los rectores.

Tabla 91. Correlacion de la influencia idealizada atribuida con las otras dimensiones
presentadas en el estudio del estilo de liderazgo de los rectores.

Correlacién de la influencia

o L Aceptacion o Correlacion Magnitud de
idealizada atribuida conel . .. . b Rango de g
: : Significancia  rechazo de de - la
resto de las dimensiones del SOV correlacion .
hipotesis Spearman Correlacion

estilo de liderazgo rector

Influencia idealizada
atribuida/ Influencia 0.025 Se acepta Ha 0.817 0.81-1.00 Muy Alta
idealizada conductual
influencia idealizada
atribuida/ Motivacion 0.000 Se acepta Ha 0.973 0.81-1.00 Muy Alta
inspiracional
Influencia idealizada
atribuida/ Estimulacion 0.010 Se acepta Ha 0.873 0.81-1.00 Muy Alta
intelectual
Influencia idealizada
atribuida/ Consideracion 0.056 Se rechaza Ha 0.743 0.61-0.80 Alta
individualizada
Influencia idealizada
atribuida/ Recompensa 0.000 Se acepta Ha 0.963 0.81-1.00 Muy Alta
contingente
Influencia idealizada
atribuida / Direccion por 0.017 Se acepta Ha 0.845 0.81-1.00 Muy Alta
excepcion activa
Influencia idealizada
atribuida/ Direccion por 0.205 Se rechaza Ha -0.545 0.01-0.20 Muy Baja
excepcion pasiva

Influencia idealizada .
atribuida/ Laissez-Eaire 0.000 Se acepta Ha 0.389 0.21-0.40 Baja

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos de las Instituciones Educativas.
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Tabla 92. Correlacion de la influencia idealizada conductual con las otras

dimensiones presentadas en el estudio del estilo de liderazgo de los rectores.

Correlacion de la influencia

idealizada conductual con Aceptacion o  Correlacion Magnitud de
. . - i Rango de
el resto de las dimensiones Significancia  rechazo de de correlacion la
del estilo de liderazgo hipétesis Spearman Correlacion
rector
Influencia idealizada
conductual / Motivacion 0.011 Se acepta Ha 0.870 0.81-1.00 Muy Alta
inspiracional
Influencia idealizada
conductual / Estimulacién 0.017 Se acepta Ha 0.844 0.81-1.00 Muy Alta
intelectual
Influencia idealizada
conductual / Consideracion 0.169 Se rechaza Ha 0.583 0.41-0.60 Moderada

individualizada
Influencia idealizada
conductual / Recompensa 0.038 Se acepta Ha 0.781 0.61-0.80 Alta
contingente
Influencia idealizada
conductual / Direccién por 0.082 Se rechaza Ha 0.697 0.61-0.80 Alta
excepcion activa
Influencia idealizada
conductual / Direccién por 0.456 Se rechaza Ha -0.339 0.01-0.20 Muy Baja
excepcion pasiva

Influencia idealizada 0.357  SerechazaHa  -0.413 0.01-020  Muy Baja
conductual / Laissez-Faire

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos de las Instituciones Educativas.

Tabla 93. Correlacion de la motivacion inspiracional con las otras dimensiones

presentadas en el estudio del estilo de liderazgo de los rectores.

Correlacion de la

motivacién inspiracional Aceptacion o Correlacion Magnitud de
- i Rango de
con el resto de las Significancia  rechazo de de . la
. . ; T correlacion L
dimensiones del estilo de hipotesis Spearman Correlacion

liderazgo rector
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Motivacién inspiracional /
Estimulacién intelectual
Motivacién inspiracional /
Consideracion 0.067 Se rechaza Ha 0.722 0.61-0.80 Alta
individualizada
Motivacién inspiracional /

0.015 Se acepta Ha 0.853 0.81-1.00 Muy Alta

Recompensa contingente 0.001 Se acepta Ha 0.953 0.81-1.00 Muy Alta
Motivacién inspiracional /
Direccidn por excepcion 0.004 Se acepta Ha 0.917 0.81-1.00 Muy Alta
activa
Motivacién inspiracional /
Direccion por excepcion 0.323 Se rechaza Ha -0.440 0.01-0.20 Muy Baja
pasiva
Motivacion inspiracional / 0550  SerechazaHa  -0.275 0.01-020  Muy Baja

Laissez-Faire

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos de las Instituciones Educativas.

Tabla 94. Correlacion de la estimulacion intelectual con las otras dimensiones

presentadas en el estudio del estilo de liderazgo de los rectores.

Correlacion de la

estimulacion intelectual con Aceptacion o Correlacion Magnitud de
. . - . Rango de
el resto de las dimensiones Significancia  rechazo de de 9 la
. . VIR correlacion L
del estilo de liderazgo hipotesis Spearman Correlacion
rector

Estimulacién intelectual /
Consideracion 0.015 Se acepta Ha 0.853 0.81-1.00 Muy Alta
individualizada

Estimulacién intelectual /

A 0.054 Se rechaza Ha 0.746 0.61-0.80 Alta

Recompensa contingente

Estimulacion intelectual /

Direccion por excepcion 0.050 Se acepta Ha 0.755 0.61-0.80 Alta
activa

Estimulacion intelectual /

Direccion por excepcion 0.117 Se rechaza Ha -0.645 0.01-0.20 Muy Baja
pasiva

EstimugeioTNgrelectual 7 0.263  SerechazaHa  -0.491 0.01-0.20  Muy Baja

Laissez-Faire

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos de las Instituciones Educativas.



202

Tabla 95. Correlacion de la consideracion individualizada con las otras dimensiones

presentadas en el estudio del estilo de liderazgo de los rectores.

Correlacion de la
consideracion

individualizada con el resto Significancia

de las dimensiones del
estilo de liderazgo rector

Aceptacion o Correlacion Magnitud de
Rango de
rechazo de de correlacion la
hipotesis Spearman Correlacion

Consideracion
individualizada / 0.154
Recompensa contingente
Consideracién
individualizada / Direccion 0.071
por excepcion activa
Consideracién
individualizada / Direccion 0.043
por excepcion pasiva
Consideracién
individualizada / Laissez- 0.174
Faire

Se rechaza Ha 0.600 0.41-0.60 Moderada

Se rechaza Ha 0.716 0.61-0.80 Alta

Se acepta Ha -0.771 0.01-0.20 Muy Baja

Se rechaza Ha -0.578 0.01-0.20 Muy Baja

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos de las Instituciones Educativas.

Tabla 96. Correlacion de la recompensa contingente con las otras dimensiones

presentadas en el estudio del estilo de liderazgo de los rectores.

Correlacion de la

recompensa contingente Aceptacion o Correlacion Magnitud de
. - . Rango de
con el resto de las Significancia  rechazo de de 9 la
. . y VIR correlacion L
dimensiones del estilo de hipotesis Spearman Correlacion
liderazgo rector
Recompensa contingente /
Direccion por excepcion 0.027 Se acepta Ha 0.812 0.81-1.00 Muy Alta
activa
Recompensa contingente /
Direccion por excepcion 0.274 Se rechaza Ha -0.481 0.01-0.20 Muy Baja

pasiva
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Recompensa contingente /4 51 oo rechazaHa  -0.302 0.01-020  Muy Baja
Laissez-Faire

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos de las Instituciones Educativas.

Tabla 97. Correlacién de la direccion por excepcion activa con las otras dimensiones

presentadas en el estudio del estilo de liderazgo de los rectores.

Correlacion de la direccion

- : Aceptacion o Correlacion Magnitud de
por excepcion activaconel L. .. : Rango de
resto de las dimensiones del Significancia  rechazo de gle correlacion la
hipétesis Spearman Correlacion

estilo de liderazgo rector

Direccion por excepcion
activa /Direccion por 0.500 Se rechaza Ha -0.309 0.01-0.20 Muy Baja
excepcion pasiva

Direccion por excepcion 0954  SerechazaHa  -0.027 0.01-0.20 Muy Baja
activa /Laissez-Faire

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos de las Instituciones Educativas.

Tabla 98. Correlacion de la direccion por excepcion pasiva con las otras dimensiones

presentadas en el estudio del estilo de liderazgo de los rectores.

Correlacion de la direccion

. . Aceptacion o Correlacion Magnitud de
por excepcion pasivaconel . .. : Rango de
. . Significancia  rechazo de de e la
resto de las dimensiones del SOV correlacion L
. . hipotesis Spearman Correlacion
estilo de liderazgo rector
Direccion por excepcion 0.019 SeaceptaHa  0.836 0.81-1.00 Muy Alta

pasiva /Laissez-Faire

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos de las Instituciones Educativas.
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Conclusiones

Como resultado del estudio de clima laboral de los docentes, se identificaron nueve
dimensiones que permitieron la medicién del mismo en las distintas I.E. Dimension
1. Trabajo personal; que permitié cuantificar la percepcién de autonomia de los
docentes en el desarrollo de su labor. Dimensién 2. Orgullo de pertenencia; a través
de la cual se midi6 el grado de identificacion de los docentes con la I.E donde
laboran. Dimension 3. Administracion; mediante la cual se logré establecer el grado
de planificacion, organizacion, ejecucion y control al interior de la institucion.
Dimension 4. Trabajo en equipo; que permitio la medicion de la percepcion docente
en cuanto al nivel de cooperacion, cohesion, coordinacion, compromiso y confianza
entre compafieros de trabajo. Dimension 5. Supervision; a través de la cual se
establecié el grado de control ejercido por la direccion segun la sensacion de los
docentes. Dimension 6. Comunicacion; mediante la cual se establecid el nivel de
efectividad con la que se transmite y recepciona la informacion al interior de la I.E.
Dimension 7. Capacitacion y desarrollo; a traves de esta dimension se midio la
percepcion de los docentes sobre la preocupacion de la direccion por brindar oportuna
capacitacion a estos. Dimensién 8. Ambiente fisico y cultural; permitioé la medicién
del nivel de satisfaccion de los docentes en cuanto a aspectos locativos, ergondmicos
y ambiente humano. Dimension 9. Promocion, permitid cuantificar la percepcion
docente en cuanto a la relacion de esfuerzo y reconocimiento recibido por parte de la

direccion.

De igual manera se identificaron9 dimensiones, mediante las cuales se consiguid
establecer el estilo de liderazgo de los rectores de las I.E. participantes en este
estudio. Dimension 1. Influencia ldealizada Atribuida; permitié la medicion de la
capacidad del lider para influir en sus seguidores. Dimension 2. Influencia Idealizada

Conductual; a través de la cual se establecié el nivel de influencia de los rectores
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sobre la conducta de sus docentes. Dimension 3. Motivacion Inspiracional; mediante
la cual se midié el nivel de estimulo de los rectores para animar a la labor de sus
docentes. Dimension 4. Estimulacion Intelectual; permitio la estimacién del nivel de
competencia de los rectores para estimular a sus docentes mediante el planteamiento
de nuevas ideas. Dimension 5. Consideracion Individualizada; a traves de esta
dimension se midié el grado en que los rectores atienden las necesidades de
desarrollo personal de cada docente. Dimension 6. Recompensa Contingente;
permiti6 medir en qué grado los rectores recompensan o sancionan en funcién de la
ejecucion de las metas. Dimensién 7. Direccion por Excepcion Activa; permitio la
medicion del nivel de control sobre la labor docente. Dimension 8. Direccion por
Excepcion Pasiva; a traves de esta dimension se midio el nivel de intervencion del
rector sobre la labor docente. Dimension 9. Laissez-Faire; favorecio la estimacion del

grado en que el rector evita tomar decisiones.

También se logré identificar que en opinion de los encuestados, el estilo de liderazgo
que caracteriza mayormente a los rectores de la I.E. estudiadas es el liderazgo
transformacional, siendo esto un aspecto positivo ya que este estilo de liderazgo se
caracteriza por generar cambios favorables en los miembros de la organizacion,
fomentando un ambiente de trabajo con metas claras y propiciando su consecucion a
través de la promocion de la cooperacion, la comunicacion y el compromiso de los
subordinados, convirtiéndolos en seguidores productivos involucrados activamente en

el alcance de las metas institucionales.

En cuanto al clima laboral de los docentes de las instituciones educativas de la
margen izquierda de la zona rural del municipio de Lorica, con base en rango y
magnitud, se observa, en cuanto a la dimension Trabajo personal que esta sostiene
una correlacion moderada con dimensiones como: Orgullo de pertenencia,
Administracion, Trabajo en equipo, Supervision, Comunicacion y, Capacitacion y
desarrollo; mientras que con las dimensiones de Ambiente fisico y cultural y

Promocion la correlacion es baja.
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Al correlacionar la dimension Orgullo de pertenencia, se aprecia que esta mantiene
altos niveles de correlacion con las dimensiones de Administracion, Trabajo en
equipo, Supervision y, Comunicacion y promocion. Por otra parte, la correlacion
entre la dimension Orgullo de pertenencia y las dimensiones Ambiente fisico y
cultural y, Capacitacién y desarrollo es moderada.

Con respecto a la relacion existente entre la dimension Administracion con la
dimension de Comunicacién, la puntuacién obtenida en la correlacion de Spearman
permite clasificarla segin su magnitud como muy alta. La relacion de la dimension
Administracion con dimensiones como: Trabajo en equipo, Supervision v,
Capacitacion y desarrollo se considera alta; por otro lado, la relacién que esta
dimension mantiene con dimensiones como Ambiente fisico y cultural y Promocion

es moderada.

De modo similar, se observa que las correlaciones de la dimension de Trabajo en
equipo con dimensiones como Supervision, Comunicacion y Capacitacion y
desarrollo son altas, mientras que al verificar la correlacion entre la dimension de
Trabajo en equipo y las dimensiones de Ambiente fisico y cultural, y Promocién su

magnitud la clasifica como moderada.

En cuanto a la dimension Supervision se observa que mantiene una correlacion muy
alta con la dimension de Comunicacion, de manera similar se observan correlaciones
altas con las dimensiones Capacitacion y desarrollo, Ambiente fisico y cultural, y

Promocion.

De manera similar observamos que los coeficientes de correlacion de Spearman
permiten clasificar las correlaciones de la dimension de comunicacion con las
dimensiones Capacitacién y desarrollo, Ambiente fisico y cultural, y promocion

como alta.
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Asi mismo se observa que las magnitudes de las correlaciones existentes entre la
dimension de Capacitacion y desarrollo y las dimensiones Ambiente fisico y cultural
y Promocion, son altas. De igual modo es claro que la correlacion presente entre la
dimension Ambiente fisico y cultural y Promocion es alta.

Por otro lado en el estudio de estilo de liderazgo de los rectores, se observa en primer
lugar que la correlacion existente entre la dimension Influencia idealizada atribuida
con las dimensiones Influencia idealizada conductual, Motivacion inspiracional,
Estimulacion intelectual, Recompensa contingente y Direccidén por excepcion activa
es muy alta. En cuanto a la relacion de la dimension Influencia idealizada atribuida
con la dimension Consideracion individualizada se observa que segun la magnitud
que presenta se puede clasificar como alta. Por otra parte, la relacion de la dimensién
Influencia idealizada atribuida con la dimension Laissez-Faire es baja, y su relacién

con la dimension Direccidn por excepcion pasiva se clasificd como muy baja.

Al correlacionar la dimension Influencia idealizada conductual con las demas
dimensiones, es claro que mantiene un muy alto nivel de correlacion con dimensiones
como: Motivacion inspiracional y Estimulacion intelectual, mientras que con
dimensiones como: Recompensa contingente y Direccion por excepcion activa el
nivel de correlacion se puede clasificar como alto. Por otro lado, mantiene un nivel de
correlacién moderado con la dimension Consideracion individualizada y un nivel de
correlacién muy bajo con las dimensiones Direccion por excepcion pasiva y Laissez-

Faire.

En cuanto a la dimension Motivacion inspiracional, se observa que mantiene una
correlacién muy alta con dimensiones como: Estimulacion intelectual, Recompensa
contingente y Direccidn por excepcion activa; con respecto a la dimension
Consideracion individualizada el nivel de correlacion se considera alto, caso contrario

a las correlaciones existentes entre las dimensiones Direccidn por excepcidn pasiva y
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Laissez-Faire con la dimensién Motivacidn inspiracional, que segun su magnitud es

considerada muy baja.

Por otro lado, al correlacionar la dimensién Estimulacion intelectual con las demas
dimensiones, se considera que la correlacion existente entre esta y la dimension
Consideracion individualizada es muy alta, de manera similar la relacion existente
entre la dimension en menciéon y las dimensiones Recompensa contingente y
Direccién por excepcién activa es alta. Por el contrario se observa que el nivel de
correlacion es muy bajo entre la dimension Estimulacion intelectual y las

dimensiones Direccion por excepcion pasiva y Laissez-Faire.

Al evaluar los niveles de correlacion presentes entre la dimension Consideracion
individualizada y la dimension Direccion por excepcion activa se observa que
mantienen una correlacion alta, en cuanto al nivel de correlacién de la dimension
Consideracion individualizada y Recompensa contingente el estudio arrojo que existe
una correlacion moderada, mientras que los niveles de correlacion entre las

dimensiones Direccion por excepcion pasiva y Laissez-Faire se considera muy baja.

Por su parte, la dimensibn Recompensa contingente posee un muy alto nivel de
correlacién con la dimension Direccion por excepcion activa, mientras que con las
dimensiones Direccidn por excepcidn pasiva y Laissez-Faire se clasifica su nivel de

correlacién como muy bajo.

En cuanto a la dimensién Direccion por excepcidn activa y las dimensiones Direccion
por excepcion pasiva y Laissez-Faire, el resultado obtenido en el coeficiente de
correlacibn de Spearman permite clasificar su correlacion como muy baja.
Contrariamente al correlacionar las dimensiones Direccion por excepcion pasiva y

Laissez-Faire, se observa que su nivel de correlacion es muy alto.

Es claro que la gran mayoria de las dimensiones poseen coeficientes de correlacidn en

el rango de alto y muy alto, de manera que se puede comprobar la correlacion
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existente entre el clima organizacional y el estilo de liderazgo de los rectores de las

instituciones educativas participantes en este estudio.

En definitiva, un buen entorno laboral afecta a las personas y a los procesos de

trabajo, mejorando como consecuencia los resultados.

El estilo de liderazgo de los rectores tiene gran impacto sobre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral de sus docentes, debido a que influye de manera directa sobre
la motivacion, sentido de pertenencia, sinergia, productividad y en general sobre el
comportamiento docente en contextos situacionales especificos, potenciando o
generando un detrimento sobre la satisfaccion laboral de los mismos y contribuyendo
0 no al desarrollo de procesos eficaces. Los lideres considerados, con parametros
razonables y que permiten la retroalimentacion, tienen un mayor nivel de aceptacion
entre la comunidad docente, ya que generan vinculos que fortalecen la union del
equipo, promoviendo el espiritu de trabajo y la consecucion de los objetivos
institucionales. De manera particular este estudio revela un grado de satisfaccion
laboral global alto entre los docentes. A nivel de dimension destacan trabajo personal
y orgullo de pertenencia con las puntuaciones mas altas, mientras que las dimensiones
de ambiente fisico y cultural y promocion se sitGan en un grado inferior de

satisfaccion.



Anexo 1. Cuestionario de satisfacciéon laboral de los docentes

Anexos

1. Género: (M) (F)
2. Edad:
3. I.E. en la que labora:

4. Condicion laboral:

5.

Tiempo de servicio (en

labor docente):

1 ab5anfos () 6allafos() 1lal5afos()

6. Nivel de estudios

Normalista. Sup. () Universitario () Magister ()

Nombrado ()
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Provisional ()

Mas de 15
afnos ()

Doctor ()

En esta encuesta usted evaluara diversas caracteristicas de la institucion en una escala de 1
a 4, donde 1= Totalmente en desacuerdo. 2= Relativamente en desacuerdo.

NO

item

Trabajo personal

El trabajo es interesante

Los objetivos del trabajo que tengo que hacer estan bien
definidos.

Me siento tranquilo y CAPAZ de cumplir con las
obligaciones que tengo a mi cargo

Tomo la mayor parte de las decisiones para que
influyan en la forma en que desempefio mi trabajo

Tengo la libertad para organizar mi trabajo

Decido el modo en que ejecutaré mi trabajo

Propongo mis propias actividades de trabajo.

0N | O

Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo.

Creo que muchos factores externos tienen influencia en
la eficiencia con la que llevo a cabo mi labor

10

Creo que el trabajo que realizo es trascendente




Orgullo de pertenencia
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11

Me siento orgulloso al decir que trabajo en esta
institucion por la imagen positiva que ella tiene en la
sociedad.

12

Creo que la mision que la institucion tiene es
muytrascendente para la sociedad.

13

Me siento muy orgulloso de trabajar en una institucion
que practicamente carece de conflictos internos.

14

Me siento altamente identificado con los valores de la
institucion.

15

Me siento altamente comprometido en la tarea de lograr
los objetivos de la institucion.

16

En general, me siento orgulloso de trabajar en esta
institucion.

Administracion

17

En la institucion los trabajos estan bien definidos y
organizados

18

En la institucion esta claro quién debe tomar las
decisiones

19

La institucion se preocupa de que tenga claro su
funcionamiento, en quienes recae la autoridad y cuales
son las tareas y responsabilidades de cada uno

20

Las ideas nuevas se toman en cuenta, no existen
demasiadas reglas, detalles administrativos o tramites
que cumplir

21

En la institucion se trabaja de forma organizada y
planificada

22

En la institucibn hay mucha confianza en la
responsabilidad individual

Trabajo en equipo

23

Las personas que trabajan en la institucion se ayudan
mutuamente

24

Las personas que trabajan en la institucion se llevan
bien entre si.

25

El equipo docente trabaja de manera coordinada para
alcanzar las metas comunes
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Existe un espiritu de cordialidad y respeto entre los
trabajadores de la institucion
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27

Tengo varias amistades, entre mis diversos compafieros,
que trascienden al &mbito de trabajo.

28

En general, las relaciones con los compaferos de
trabajo son excelentes y si se favorece el trabajo en
equipo para el mejor logro de las metas
institucionales.

Supervision

29

La direccién de esta institucién tiene confianza para
delegar responsabilidades.

30

La direccién de esta institucion me orienta sobre el
trabajo que tengo que desarrollar.

31

La direccidn de esta institucion valora mi trabajo.

32

La direccion de esta institucion sabe cOmo criticar, en
forma positiva, mi trabajo o mi persona.

33

La direccion de esta institucion me felicita cuando
realizo bien mi trabajo.

34

El director de esta institucion me trata con respeto
absoluto.

35

El director me pone a hacer cosas que estan enfocadas
al puesto que tengo.

36

En general, creo que el director es muy capaz y tiene la
voluntad de realizar bien las funciones que le
corresponden.

37

La direccion de esta institucién se preocupa por las
personas, de cOmo se sienten y de sus problemas

38

El director motiva y estimula para realizar el trabajo de
manera entusiasta, generando un ambiente agradable en
la institucion

Comunicacién

39

La comunicacion empleada en el trabajo cotidiano,
dentro de la institucion, es clara y precisa.

40

La informacién que solicito me llega de manera
oportuna.
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La informacion que solicito tiene la virtud de ser la
apropiada, en cantidad y calidad, para satisfacer mis
necesidades.
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42

Las Ordenes e informacion que recibimos los
trabajadores son  congruentes 'y no tienen
contradicciones.

43

Todo lo que hay que hacer esta claro, porque se nos
explica bien y oportunamente

44

En la institucién se nos alienta a dar nuestra opinion
aunque discrepe de la opinién de la direccion

45

En la institucion se toman en cuenta las distintas
opiniones para llegar a un acuerdo

46

Tengo claridad del conducto regular que debo emplear
para solucionar situaciones que se presenten en la
institucion

47

En general, la comunicacidbn que se tiene en la
institucion es eficiente, lo cual crea un buen clima
laboral y un aumento en la productividad.

Capacitacion y desarrollo

48

Esta institucion se caracteriza por una preocupacion
constante acerca del perfeccionamiento y capacitacion
del personal

49

En esta institucién se dan las oportunidades para
desarrollar las destrezas y habilidades personales

50

En esta institucion se nos mantiene informados sobre
materias que deberiamos saber

51

La capacitacion que se ofrece al personal esta a la
vanguardia.

52

Como parte de mi trabajo, asisto a los cursos de
capacitacion que yo requiero.

53

La institucion se preocupa por ofrecer, ademas de
cursos de adiestramiento, otros orientados a
desarrollo integral de las personas.

Ambiente fisico y cultural




54

El espacio fisico en que laboro siempre esté limpio
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55

La medios que tengo (equipo, material didactico)
para hacer mi trabajo son modernos y estan en buen
estado

56

Si hay condiciones de seguridad (contra fuego,
sismo y otros accidentes) en la institucion.

57

Nunca he escuchado quejas de abuso de poder de
algunos directores.

58

Nunca he escuchado quejas de acoso sexual.

59

En general, el ambiente fisico y los valores culturales
que predominan en la institucion promueven un buen
clima laboral.

Promocion

60

Las politicas sobre como hacer una carrera y lograr una
promocion en la institucion, son claras y precisas.

61

En esta institucion los que se desempefian mejor en su
trabajo obtienen un mayor reconocimiento de parte de
sus superiores

62

En general, creo que el sistema de la institucion
promueve el ascenso de los trabajadores.




Anexo 2. Cuestionario multifactorial de liderazgo - version lider

1. Género : (M) (F
2. Edad :

3.

I.E. en la que

labora :

4. Condicion laboral:

5. Tiempo de servicio
(en labor docente)

Nombrado ()
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Provisional ()

1 a5afios () 6 a 10 afos () 11 a 15 afios () %zz()de 15
6. Nivel de estudios

Normalista. Sup. () Universitario () Magister () Doctor ()

N° item 3 4 5

I1A= Influencia Idealizada Atribuida

Hago que los demas se sientan orgullosos de trabajar
conmigo.

Por el bienestar del grupo soy capaz de ir mas alla de
mis intereses.

Actlo de modo que me gano el respeto de los demas.

Me muestro confiable y seguro.

Quienes trabajan conmigo tienen confianza en mis
juicios y mis decisiones.

Intento ser un modelo a seguir para los demas

Siento que quienes trabajan conmigo me escuchan con
atencion.

I1C= Influencia Idealizada Conductual

Expreso mis valores y creencias mas importantes.

Considero importante tener un objetivo claro en lo que
se hace.

10

Tomo en consideracion las consecuencias morales y
éticas en las decisiones adoptadas.
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11

Enfatizo la importancia de tener una mision compartida.

12

Intento mostrar coherencia entre lo que digo y hago.

13

Tiendo a comportarme de modo de poder guiar a mis
subordinados.

14

Me interesa conocer las necesidades que tiene el grupo
de trabajo.

MI= Motivacion Inspiracional

15

Trato de mostrar el futuro de modo optimista.

16

Tiendo a hablar con entusiasmo sobre las metas.

17

Construyo una vision motivante del futuro.

18

Expreso confianza en que se alcanzaran las metas.

19

Motivo a los demas a tener confianza en si mismos.

20

Ayudo a los demés a centrarse en metas que son
alcanzables

21

Puedo construir metas que incluyan las necesidades de
quienes trabajan conmigo.

El= Estimulacion Intelectual

22

Acostumbro a evaluar criticamente creencias Yy
supuestos para ver si son apropiados.

23

Cuando resuelvo problemas, trato de verlos de distintas
formas.

24

Ayudo a los demads a mirar los problemas desde
distintos puntos de vista.

25

Sugiero a los demas nuevas formas de hacer su trabajo

26

Evaluo las consecuencias de las decisiones adoptadas.

27

Estimulo la tolerancia a las diferencias de opinidn.

28

Expreso mi interés a los demas por lo valioso de sus
aportes para resolver problemas.

29

Tiendo a estimular a los demas a expresar sus ideas y
opiniones sobre el método de trabajo.

Cl= Consideracion Individualizada

30

Le dedico tiempo a ensefiar y orientar.
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Trato a los demés como individuos y no s6lo como

31 .
miembros de un grupo.

39 Considero que cada persona tiene necesidades,
habilidades y aspiraciones Unicas.

33 | Ayudo a los demas a desarrollar sus fortalezas

34 Busco la manera de desarrollar las capacidades de los
demas.

35 Me relaciono personalmente con cada uno de mis
colaboradores.

36 | Se lo que necesita cada uno de los miembros del grupo.

37 Informo permanentemente a los deméas sobre las

fortalezas que poseen.

RC= Recompensa Contingente

38

Ayudo a los demas siempre que se esfuercen.

39

Aclaro y especifico la responsabilidad de cada uno,
para lograr los objetivos de desempefio.

40

Expreso mi satisfaccion cuando los deméas cumplen con
lo esperado.

41

Cuando los demés logran los objetivos propuestos, les
hago saber que lo han hecho bien.

DPE-A= Direccion por Excepcion Activa

42

Trato de poner atencién sobre las irregularidades,
errores y desviaciones de los estandares requeridos.

Pongo toda mi atencién en la bldsqueda y manejo de

43 .
errores, quejas y fallas.

44 Realizo un seguimiento de todos los errores que se
producen.

45 Dirijo mi atencion hacia fracasos o errores para
alcanzar los estandares.

46 | Me concentro en detectar y corregir errores.

47 Me interesa corregir y solucionar los errores que se

producen.

DPE-P= Direccion por Excepcion Pasiva

48

Trato de no interferir en los problemas, hasta que se
vuelven serios
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49

Me decido a actuar s6lo cuando las cosas estan
funcionando mal.

50

Sostengo la firme creencia en que si algo no ha dejado
de funcionar totalmente, no es necesario arreglarlo.

51

Sefalo que los problemas deben llegar a ser cronicos
antes de tomar acciones.

52

Espero que las situaciones se vuelvan dificiles de
resolver, para comenzar a actuar.

53

En general no superviso el trabajo de los demas, salvo
que surja un problema grave.

LF= Laissez-Faire

54

Me cuesta involucrarme cuando surge alguna situacion
relevante.

55

A veces estoy ausente cuando surgen problemas
importantes

56

Suele costarme tomar decisiones.

57

Medito detenidamente la respuesta a asuntos urgentes,
aungue esto implique demora.

58

Tiendo a no corregir errores ni fallas.

59

Generalmente prefiero no tener que tomar decisiones.

60

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

61

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