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RESUMEN

La presente tesis tuvo como problema general ¢(Cudl es la relacién entre el
liderazgo de la gestion y el clima organizacional de las Instituciones Educativas
de la UGEL N° 08 de Cafiete? y como objetivo general determinar la relacion
entre el liderazgo de gestion y el clima organizacional, de las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete. El método de estudio fue el cuantitativo,
la investigacion fue de tipo basica no experimental, de disefio descriptivo
correlacional. La poblacion de estudio se conformé por 129 instituciones
educativas del nivel primaria de la UGEL 08 de Cafiete compuesta por 1040
docentes y la muestra seleccionada para el estudio estuvo conformada por 13
Instituciones educativas del nivel primaria pertenecientes a Imperial y con 200
docentes. La técnica de estudio utilizada fue la encuesta y el instrumento de
recoleccion de datos fue un cuestionario. Asimismo, los resultados obtenidos con
la correlacion de Rho de Spearman p=0,741 de acuerdo a la escala de Bisquerra
muestra que dicha correlacion es positiva y significativa; con lo que se puede
afirmar que existe relacién positiva y significativa entre el liderazgo de la gestion
y el clima organizacional de los docentes de las Instituciones Educativas de la
UGEL N° 08 de Cariete.

Palabras clave: clima organizacional, liderazgo de la gestion, liderazgo

autocratico, liderazgo democratico, liderazgo liberal.



ABSTRACT

The present thesis had as a general problem: What is the relationship between
management leadership and the organizational climate of the Educational
Institutions of UGEL No. 08 of Cafiete? and as a general objective to determine
the relationship between management leadership and the organizational climate of
the Educational Institutions of UGEL No. 08 of Cafete. The study method was
quantitative, the research was of a basic non-experimental type, of a descriptive
correlational design. The study population was made up of 129 primary-level
educational institutions of the UGEL 08 in Cafiete, made up of 1040 teachers and
the sample selected for the study was made up of 13 primary-level educational
institutions belonging to Imperial and 200 teachers. The study technique used was
the survey and the data collection instrument was a questionnaire. Likewise, the
results obtained with the Spearman Rho correlation p = 0.741 according to the
Bisquerra scale show that said correlation is positive and significant; With which
it can be affirmed that there is a positive and significant relationship between the
management leadership and the organizational climate of the teachers of the
Educational Institutions of the UGEL No. 08 of Cariete.

Keywords: organizational climate, management leadership, autocratic leadership,

democratic leadership, liberal leadership.
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INTRODUCCION

En la investigacion que lleva por titulo liderazgo de gestién y clima
organizacional en instituciones educativas de Cafiete, se busco en todo momento
la relacion entre las variables liderazgo de gestion del director y el clima
organizacional, para mejorar dichos procesos, por lo que resulta necesario saber
como se sienten los actores educativos y que tan comprometidos estan con la
organizacion. Asimismo, el director de una institucion educativa, es un eje
fundamental en el proceso de administracion, debe tener el papel de lider
pedagdgico y ser capaz de incluir recursos humanos, materiales y financieros,
facilitando un desarrollo eficiente y eficaz para lograr metas y objetivos
planteados dentro de la organizacion a nivel institucional.

Por otra parte, tomando en cuenta los requisitos para que se realice un
liderazgo pertinente y su presencia en toda organizacion sea necesaria, asi como
en la conformacion de las sociedades desde la antigliedad, ya que del tipo de
persona que ejerza el liderazgo o conduccion dependerd la mejoria 0 no de
cualquier propuesta organizacional que se pretenda realizar. Por ende, la temética
del liderazgo es una de las prioridades de diversos estudiosos, académicos,
personas del mundo de la politica y de la vida cotidiana, ya que sobre esta
conduccion efectiva reposa el compromiso que sera responsable de alcanzar los
propdsitos y metas institucionales proyectadas que se dan a diario tanto con
gestores, administradores y jefes de los distintos ambitos educativas, el liderazgo
directivo es significativo, a causa de que el contexto académico las acciones y
decisiones de los directivos den indicio de una dimension doble del valor social,
que se resume en lo formativo y el modelo ejemplar que supone es la ensefianza,
que ha su vez agregados, llegar a contar con un valor adicionado del ambito
educativo en general.

Por otra parte, la investigacion del clima en las organizaciones, como se

considera hoy en dia, nace desde una mirada del enfoque sistémico,
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comprendiendo que las personas que conforman la organizacion se encuentran
influenciadas por las caracteristicas de la organizacion y como también por
propias caracteristicas personales, que influyen en las percepciones con las se
cuentan en cuanto al entorno laboral. Este enfoque posibilita considerar las
organizaciones como contextos ambientales y culturales desde una perspectiva
global y dindmica en la que todos los componentes se encuentran en relacion
constante, de tal forma los comportamientos individuales y de grupo se
encuentran influenciados y del mismo modo, influyen en los distintos niveles de
la organizacion.

El objetivo general del estudio fue determinar la relacion entre el liderazgo
de gestion y el clima organizacional, de las Instituciones Educativas de la UGEL
N° 08 de Cafiete. La hipotesis formulada sostiene que: Existe relacion
significativa entre el liderazgo de la gestion y el clima organizacional de los
docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cariete.

La presente tesis se estructurd6 en cuatro capitulos, de acuerdo al
Reglamento Unico de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, como se detalla:

Capitulo I: El problema; presenta el planteamiento del problema, se
formulan los problemas y objetivos general y especificos, asi mismo se detallan
las consideraciones que justifican el estudio.

Capitulo 1lI: Marco teorico; describe los antecedentes internacionales y
nacionales de la investigacion, se detallan las bases tedricas que sustentan el
estudio, se formulan las hipoétesis, se definen los términos basicos, ademas se
presenta la identificacion y operacionalizacion de las variables del estudio.

Capitulo 11l: Metodologia de la investigacion; en esta parte se describe el
tipo, nivel, método y disefio de investigacion segun la naturaleza del estudio; se
presenta a poblacion seleccionada y se determina el tamafio adecuado de la
muestra de estudio, asi mismo se da a conocer las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, las técnicas de procesamiento y analisis de datos y se
describe la prueba de hipétesis utilizada.

Capitulo 1V: Presentacién de resultados; aqui se presentan, analizan e

XV



interpretan los datos recopilados a través del empleo de los respectivos
instrumentos, ademas se describen los resultados obtenidos de la prueba de
hip6tesis Rho de Spearman.

Del mismo modo, en los contenidos complementarios: se sefialan las

conclusiones, recomendaciones, referencias bibliogréficas y anexos.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

El Liderazgo de gestion y el clima organizacional son asuntos que en la
actualidad son altamente discutidos, por ende, han generado gran impacto en el
mundo, motivo por lo cual es necesario estar al tanto, que tener liderazgo es
primordial para guiar a los colaboradores en la adquisicion de los objetivos de la

estructura, esta sea social, econdmica, formativa o politica.

En México se observa que el clima organizacional esta ligado a problemas
econdmicos situados en dos formas, la primera es por la escasez de ocupaciones y
el aumento en los gastos y necesidades, todos los mexicanos quieren conseguir
por lo menos un empleo, aunque no cumplan con sus proyectos de vida. La
segunda explica que en la gran mayoria de las sociedades los puestos de empleo
estan destinados a extranjeros, motivo por el cual las empresas no prosperan. De
igual manera el ambiente laboral es muy preocupante a pesar que la cultura
organizacional de los mexicanos es alegre, ciertas organizaciones no hacen

posible que exista un buen clima laboral, pero hay algunas que, si toman en cuenta
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a sus empleados, sus preocupaciones y el cémo se sienten.

Es relevante tomar en cuenta la merecida importancia, del liderazgo en los
directores para poder guiar a los miembros de la organizacion educativa con la
finalidad de cumplir los objetivos y metas que la institucién y el sistema educativo
requieren con suma urgencia. El sistema educativo necesita contar con directores-
lideres que empleen de una forma adecuada los factores de calidad junto con los
procesos de aprendizaje y que ademas sean movilizadores del cambio pedagdgico,
porque su posicion conservadora son limitantes; aquellos que no pretendan
generar cambios en su mentalidad y de esta manera poder convertirse de jefe a
lider, nunca alcanzaran la optimizacién de sus logros de gestion y clima

organizacional.

Diversas investigaciones afirman que el liderazgo directivo es uno de los
componentes necesarios para que exista una mejoria en la educacion. Con ello el
Ministerio de Educacion (MINEDU, 2014) sustenta que, en cuanto a los
resultados alcanzados en estudios que se encuentran enfocados al tema de forma
similar, bien pudiendo ser estos de nivel nacional e internacional, llegaron a la
conclusion de que cuando los directores se hacen cargo de un liderazgo
pedagdgico que se encuentran centrados en los procesos de ensefianza
aprendizaje, su actuar serd influyente y determinante para perfeccionar el
rendimiento académico de los estudiantes. Sin embargo, si indagamos los aspectos
normativos que orientan la labor directriz de los directores, estas se encuentran
enfocadas en los administrativos basados en normas y leyes, situacion que hace

que se presenten obstaculos en el liderazgo de corte pedagdgico en los directores.

El liderazgo del Director de una Institucion permite a la organizacion
educativa mejorar la calidad educativa, pero un liderazgo que guarde una estrecha
relacion con su aceptacion por parte de los integrantes de esta organizacién, que
estd intimamente articulada a la capacidad de liderar procesos racionales de

planeamiento, ejecucion, control y evaluacion de las politicas, estrategias y
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actividades con la finalidad de cumplir determinados objetivos y metas
institucionales, por tal razon la pieza primordial del éxito sea el liderazgo

directivo.

Se sabe ademas, que un clima organizacional estable dentro de una
institucion educativa hace posible brindar un buen servicio a largo plazo. Por tal
razén que el lider en la gestion educativa tiene que darse cuenta de que el medio,
pasa a formar parte del activo de la organizacion y por tal motivo debe valorarlo y
brindale la debida atencién. Una organizacion que presente una disciplina rigida,
con presiones al personal solo podrd generar logros a corto plazo o creard una
organizacion que cuenta con magnitudes problematicas en cuanto a relaciones
interpersonales y percibiéndose un clima organizacional negativo para la marcha

de la misma.

El liderazgo y el clima organizacional son aspectos de suma importancia
para el buen desarrollo de una organizacion educativa se tiene presente que la
realidad de diversas instituciones de formacidn cuentan con graves problemas al
respecto, no sera lejana esta situacion las instituciones educativas pertenecientes a
la UGEL — 08 de Cariete que en su interior se presentan problemas; visto como un
clima con una pobre motivacion, basadas en problemas entre los integrantes de la
comunidad educativa, comentarios negativos y en ciertas circunstancias poco
interés por alcanzar los objetivos, personal desmotivado por la ausencia de
reconocimientos en funcién a sus logros por parte de la Direccion, trabajo en
equipo poco productivo, inexistencia de una comunicacion fluida y oportuna entre
los miembros de la comunidad educativa, aqui no se genera la capacidad de saber
escuchar a nuestro entorno, gran cantidad de los trabajadores cuentan con poca
identificacion con la institucion se limitan a cumplir con su horario de trabajo y
estan lejos a otras actividades internas brindadas por la institucion tales como el

aniversario, festivales, desfiles, ferias escolares, etc.

El presente estudio se ejecutara basandose en la estrecha relacion con la que
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cuentan el liderazgo del Director y el clima organizacional, teniendo presente que
estas variables son la base de toda organizacion especialmente de una institucion
educativa porque un Director que ejerce un liderazgo motivador, podré influir en
su personal para que se desenvuelva con entusiasmo, también en conjunto y el
compromiso con la institucion, minimizando conflictos, haciendo féacil la
satisfaccion y productividad en un excelente clima organizacional a interiores de

la institucion educativa.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general
¢Cual es la relacion entre el liderazgo de la gestion y el clima
organizacional de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de
Cafiete?

1.2.2. Problemas especificos

P.E.1: ¢(Cual es la relacion entre el liderazgo autocratico y el clima
organizacional de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08
de Cariete?

P.E.2: ¢(Cual es la relacion entre el liderazgo democréatico y el clima
organizacional de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08
de Cariete?

P.E.3: (Cual es la relacion entre el liderazgo liberal y el clima
organizacional de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08

de Cafiete?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre el liderazgo de gestion y el clima
organizacional, de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de

Cafiete.
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1.3.2. Objetivos especificos

O.E.1: Identificar la relacion entre el liderazgo autocratico y el clima
organizacional, de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08
de Cafiete.

O.E.2: Identificar la relacion entre el liderazgo democratico y el clima
organizacional, de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08
de Cafiete.

O.E.3: Identificar la relacion entre el liderazgo liberal y el clima
organizacional, de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08

de Cafiete.

1.4 Justificacion

La investigacion se justifico teniendo en cuenta las siguientes

consideraciones:

- Justificacion tedrica: El estudio se justificd tedricamente, ya que
fortalecio la teoria organizacional, al comprobarse que existe asociacion
entre el liderazgo de gestion y el clima organizacional, generando
conocimiento cientifico de las variables. El presente estudio es necesario
para la comunidad educativa porque el contexto social estd en continuo
cambio, de ahi que las instituciones formativas demandan nuevas
disyuntivas que permiten la formacién de lideres pedagogicos, dado que el
liderazgo constituye la base sustancial para dinamizar las actividades
socioeducativas.

- Justificacidn practica: La investigacion es relevante desde la perspectiva
practica debido a su aplicabilidad en una entidad educativa con el
propésito de conocer e identificar el liderazgo pertinente y el clima
organizacional, aspectos que influyen de forma directa en el aprendizaje de
los estudiantes y en la gestion escolar valorando la necesidad de promover
la convivencia armoniosa, el sentido del respeto y el crecimiento
organizacional. Asimismo, con el estudio se busca conocer, y ampliar la

vision de los directores y docentes, para que con dicho diagndstico se
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elabore un mejor plan de objetivos estratégicos para incentivar a una
cultura de un buen clima organizacional para poder mejorar los resultados
académicos e institucionales.

Justificacion metodolodgica: El estudio tiene justificacion metodolégica
ya que presento instrumentos que fueron elaborados mediante procesos de
operacionalizacién de variables, validados bajo el juicio de expertos. Asi
mismo los resultados obtenidos a través de medidas descriptivas
representadas en frecuencias y porcentajes y la contrastacion de las
hipétesis planteadas en esta investigacion tienen sustento metodoldgico,
porque aportd informacion de gran valor a través de la utilizacion de
técnicas de investigacion, ademas proveera nuevas formas de liderar las
instituciones educativas que repercutirad directa y positivamente en el clima
organizacional de las instituciones educativas, contribucion que sera de

gran utilidad para otros investigadores.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

A continuacidn, se presentan las investigaciones que han sido consideradas
como antecedentes para la presente investigacion:
2.1.1. A nivel internacional

Aguilar (2018). Estilos de liderazgo en el clima organizacional del recinto

de aduana interior “La Paz”. El objetivo general de la presente investigacion fue
identificar los estilos de liderazgo y su efecto en el clima organizacional en el en
el Recinto de Aduana Interior “La Paz”. Y su hipotesis general fue los estilos de
liderazgo dominantes en altos mando y mandos medios del recinto de aduanas “La
Paz” provocan un clima organizacional negativo para el trabajo del personal en
general. Los resultados demuestran que los estilos de liderazgo dominantes en
altos mando y medios del recinto de aduanas “La Paz” generan un clima
organizacional positivo para el trabajo del personal en general. Se ofrece una
conceptualizacion de autoridad en el recinto, posee las caracteristicas de una
imagen vinculada y dirigida hacia el respeto, la conciliacion y la negociacion

como fuentes principales de las relaciones interpersonales en la dinamica social.
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El clima organizacional positivo es considerablemente proporcional al liderazgo
directivo adecuado en esta institucion publica. Los trabajadores entendieron que el
clima organizacional se encuentra en un nivel alto considerando que ello implica
la existencia de una atmoésfera estable, con ciertos conflictos, mostrando una
comunicacion ordenada, integrada, identificada y con motivacién para curar el
clima presente en la organizacion. El investigador concluye lo siguiente: (1) En
torno al propésito central que corresponde al analisis y explicacién del liderazgo,
y su influencia en el clima organizacional, los datos obtenidos nos indican que los
liderazgos directivos, pueden contribuir en forma determinante con el ambiente de
trabajo y en sus operadores de forma directa. (2) En los sus distintos niveles de
jerarquizacion institucional en el recinto de Aduanas La Paz, los datos recopilados
y su analisis sefialan que existe una influencia del liderazgo directivo en el clima
organizacional. No obstante, los datos correlacionales entre ambas variables nos
indican que en negativo el nivel de relacion, lo que indica que las deficiencias y
debilidades en torno al liderazgo en los cargos gerenciales no infiere en el clima
organizacional positivo que existe en este contexto de trabajo. (3) El clima
organizacional positivo es considerablemente proporcional al liderazgo directivo
adecuado en esta institucion pablica. Esto concluye que un clima organizacional
adecuado es un afecto o consecuencia en parte al dominio institucional enmarcado
a un liderazgo directivo con caracteristicas propositivas y transformacionales. (4)
Los resultados aportan de manera significativa a la comprension del clima
organizacional del recinto de Aduanas La Paz, estos datos a su vez se consolidan
como unicos en su intencién de evaluar y diagnosticar el liderazgo y el clima que
se vive en la dinamica de trabajo en esta institucion. Los indicadores y hallazgos
vinculados a esta investigacion cubren uno espacio dentro del vacio cientifico que
existe sobre estudios de liderazgo, tanto en instituciones publicas y privadas y a su
vez en el bagaje de conocimientos cientificos en el ambito académico del contexto
de la paz. (5) En términos generales se puede afirmar que existe una correlacion
alta entre el liderazgo y el clima organizacional en esta institucion, lo cual indica
que la respuesta a nuestra pregunta de investigacién es que los responsables de

diferentes areas organizacional dentro de la instituciones aduanas cuentan con las
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habilidades y capacidades inherentes a un liderazgo directivo, y asi mismo esta
competencia genérica como trabajadores comprometidos con la Institucion de
Aduanas, proporciona a los trabajadores que estan a su cargo un clima
organizacional pertinente y adecuado para el trabajo eficiente y productivo en

términos organizaciones tanto a nivel social como a nivel psicolégico.

Bustillos (2016). El clima organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa M.C. Distribuciones S.A. del Cantén
Riobamba, Provincia de Chimborazo. El objetivo general fue determinar la
incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de
la empresa M.C. distribuciones S.A. del canton Riobamba, provincia de
Chimborazo. Y su hipotesis general fue el clima organizacional incide en el
desempefio laboral de la empresa M.C. distribuciones S.A. del Cantdn de
Riobamba, Provincia de Chimborazo. La presente investigacion nos presenta los
siguientes resultados: En la empresa M.C. Distribuciones S.A. Conforme las
encuestas realizadas de un total de 10 trabajadores que representa el 100%, 5
trabajadores respondieron que rara vez cuenta con el equipo necesario para su
funcion en el trabajo, ello representa el 50%, mientras que 4 trabajadores
contestaron a veces, siendo un 40%, y 1 trabajador contestd siempre siendo este el
10%. Segun las encuestas realizadas de un total de 10 trabajadores
correspondientes al 100%, 4 trabajadores contestaron que en pocas ocasiones se
presencia un ambiente de confianza entre compafieros, representando asi el 40%,
3 trabajadores contestaron nunca, representando el 30%, asimismo 2 trabajadores
contestaron a veces, representando un 20%. y por Ultimo, 1 trabajador contest6
siempre, representando asi el 10%. La investigadora concluyo lo siguiente: (1) El
clima organizacional en la Empresa M.C. Distribuciones S.A., no es el mas
adecuado pretendiendo que haya un alto desempefio laboral; por lo que los
administradores requieren de una mayor motivacion y preocupacion para asi
desenvolverse de forma iddnea, brindado de esta forma la atencién e importancia
que los trabajadores requieren. Por esta razon se necesita fijar estrategias

alternativas para desarrollar, mejorar y cambiar el actual ambiente de trabajo. (2)
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El desempefio laboral de los trabajadores se encuentra dafiado en su mayoria por
la aplicacion del liderazgo autoritario, porque este impide la aportacion de nuevas
ideas y los cohibe de algiin modo a dar un valor agregado a su trabajo diario,
siendo esta la razdn esencial de que exista gran desmotivacion entre los
empleados afectando de esta forma a su buen rendimiento en sus actividades
diarias en el trabajo. (3) Se fijé un vinculo directo entre el Clima Organizacional y
el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Empresa M.C. Distribuciones
S.A., comprendiendo que un clima negativo genera insatisfaccion laboral como
también el incumplimiento de los objetivos planteados, modificando los niveles

de estabilidad emocional y desempefio en sus trabajadores.

Contreras y Jiménez (2016). Liderazgo y clima organizacional en un
colegio de Cundinamarca. Lineamientos basicos para su intervencion. Su
objetivo principal se baso en describir el estilo de liderazgo de los directivos y las
caracteristicas del clima organizacional de un Colegio de Cundinamarca, tomando
en consideracion la perspectiva de los diferentes actores de la comunidad
educativa, tomandolo de base poder disefiar lineamientos de intervencion que
aporten con el bienestar de la comunidad educativa. EIl presente estudio no
presenta hipdtesis por ser de tipo descriptiva. Los resultados son los siguientes: En
esta investigacion ha quedado evidenciado que los funcionarios, docentes y
estudiantes de niveles superiores del Colegio reconocen la diversidad de liderazgo
presente en las directivas, tal cual lo afirman Gento y Cortés (2010). De manera
similar, los datos obtenidos preponderan la trascendencia del clima organizacional
en esta entidad educativa, con influencia directa no solo sobre funcionarios y
profesores, sino sobre los estudiantes, en consonancia con lo expuesto por Barber
y Mourshed (2008). Hay una marcada diferencia de adjetivos en los directivos de
la institucion y este rasgo diferencial influye en la percepcion que se tiene de cada
lider y de su trabajo, como lo dejé muy claro Weber (1944). Ademas, en algunos
casos, se presenta ambigiiedad en el estilo de liderazgo ejercido por directivos de
alto nivel, como rectora y coordinadores, lo cual amerita intervencion, como lo

sugiere este estudio; también se hizo evidente, acorde con lo expuesto por Mayo
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(1945) que la rectora, los coordinadores y administrativos tienen una
preocupacion activa sobre el manejo de los recursos humanos, pedagdgicos y
financieros que le permiten a la entidad gozar de solidez y estabilidad. Lo mas
significativo es que predomina en el Colegio un liderazgo No deseable, como
consecuencia de la categorizacion de adjetivos que esta en similitud con practicas
negativas en la direccion y en la coordinacion de actividades de la entidad
educativa. El ejercicio del lider rigido se encuentra presente y puede corresponder
a unas deficientes practicas globales en cuanto a direccion y liderazgo, en donde
los factores positivos que tienen ciertos lideres, se opacan frente al imaginario
general, por la abundancia de factores negativos en varios de los directivos. Se
evidencia asi lo expuesto por Tannenbaum y Schmidt (1973) en cuanto a la
dificultad de poder ejercer un solo tipo de liderazgo y como es comun caer, Como
en este caso, en la lucha de asumir el autoritarismo a la par con la democracia. Esa
dualidad extrema arroja resultados negativos como lo vemos en los datos
acopiados y analizados en el Colegio. El investigador arribdé a las siguientes
conclusiones: (1) Existe una constancia en cuanto al liderazgo No deseable que se
ejerce en la institucion y marca una propension clara, la ejecucién de malas
practicas que son reflejadas en gran parte de adjetivos desfavorables a un
liderazgo pertinente. (2) Los datos entregados por el personal del Colegio
necesitan de una intervencion rapida para implementar politicas de alta direccion
que redunden en la mejora constante del clima organizacional. (3) Los factores
positivos que son visibles en varios de sus lideres son consecuencia de liderazgo
deseable a partir del cual se puede potenciar el cambio y la transformacion frente
a esos factores negativos que se deben eliminar. (4) Por la presencia de lideres que
dan datos negativos, se debe trabajar en la mejora integral de esos factores para
que el ambiente en el trabajo mejore y las personas a su cargo sean mejores en
cuanto a su percepcién sobre ellos y sobre la entidad. (5) La comprension de
clima laboral por parte de los trabajadores del Colegio evidencio poca cohesion en
las politicas de trabajo y la forma de implementarlas, lo que genera un
descontento continuo y una tensién adicional a la que se vivencia en el entorno

pedagdgico. (6) En los resultados del Clima Organizacional se evidencia que el
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control es mucho mayor a lo que deberia tener el Colegio. Igualmente, expresa

que la Recompensa es percibida por los colaboradores en un minimo nivel.

Morales (2016). Influencia del liderazgo directivo en el clima
organizacional de dos centros educativos pertenecientes a una cadena de jardines
infantiles y salas cunas de la region metropolitana. El objetivo principal fue
determinar como influye el estilo de liderazgo directivo en el clima organizacional
de cada uno de los centros educativos. Y su hipdtesis principal fue que hay
presencia de caracteristicas del liderazgo del director que se encuentran
relacionadas a un estilo de liderazgo que influyen positivamente o negativamente
en el clima interno del centro del centro educativo. Los resultados de la presente
investigacion explican que: Las percepciones del equipo del centro educativo A y
centro educativo B, basicamente se encuentran de acuerdo con la estructura que
tiene la organizacion educativa en relacion a sus normas, reglas y procedimientos.
El promedio mas alto en el centro educativo A es de (4,4) y en el centro educativo
B (4,8) este par de valores corresponden la pregunta N°4 que sefiala que los
miembros de la organizacion educativa identifican claramente quién es el
encargado o jefe del mismo. En cuanto a la puntuacion de las preguntas N° 1, 3, 5,
6, y 7 se observa que en el centro educativo A oscila entre un nivel de acuerdo que
esta entre los (4,0 y 4,3), por lo tanto, manifiestan una consideracion positiva en
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 Centro Educativo A 4.0 2.2 4.3 4.4 4.0 4.0 4.3 Centro
Educativo B 4.7 3.54.24.83.83.34.50.0 1.0 2.0 3.0 4.0 5.0 Escala de Likert. En
funcion a las preguntas que tienen como foco la planificacion, organizacion y
toma de decisiones que se llevan a cabo en el centro educativo. Por su parte el
centro educativo B en las preguntas N° 1, 3 y 7 posee un rango de acuerdo que
oscila entre los (4,2 y 4,7) traducidos en una percepcion positiva en funcion con
las preguntas asociadas. Conocen claramente cuales son sus funciones vy
responsabilidades, consideran que trabajan de manera planificada y organizada y
reconocen quienes toman parte en las decisiones en el centro educativo. El
promedio mas bajo del centro educativo A es (2,2) y hace referencia a la pregunta

N° 2 que manifiesta que las nuevas ideas se toman en cuenta. Por su parte el
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centro educativo B presenta su consideracion mas baja (3,3) esto se traduce en un
ni de acuerdo, ni en desacuerdo, relacionandose con la pregunta N° 6 que refiere a
si la capacidad es el criterio basico para asignar tareas. El investigador concluyo
lo siguiente: (1) Mediante los resultados obtenidos que consideran las
percepciones del equipo educativo se determiné que en ambas instituciones
prevalece un estilo de liderazgo democratico que caracterizado por involucrar a
sus miembros en la toma de decisiones y promover de forma permanente el
trabajo en equipo. (2) Partiendo del amplio campo de analisis efectuado y segln
todo lo evidenciado se sostiene que existen diversos factores que generan una
percepcion positiva en los equipos educativos en torno al rol que desempefia el
directivo en sus respectivos centros. Estos factores se encuentran asociados a las
practicas de liderazgo que favorecen procesos colaborativos donde se suscita la
participacion del equipo educativo para tener respuesta a las necesidades y
exigencias del contexto. El equipo juega un rol activo y protagénico en la
construccion de este proceso. (3) Los directivos son justos al momento de
reconocer cuales son las practicas, asociados a su rol, que influyen de manera
determinante en el desempefio de sus equipos educativos. En coherencia son estas
mismas préacticas las que afectan el comportamiento de los individuos y en
consecuencia la percepcion que tienen sobre el clima al interior de la

organizacion.

Quintana (2019). Satisfaccion laboral y clima organizacional del personal
del area de dermatologia en Laboratorios Crespal La Paz. El objetivo general de
la presente investigacion fue describir el grado de relacion existente entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal del area de dermatologia de
los laboratorios Crespal del departamento de La Paz. Y su hipotesis general fue
existe relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
del personal en el area de dermatologia de los Laboratorio Crespal del
departamento de La Paz. Los resultados que se generaron en el cuadro No. 3
después de la aplicacion del cuestionario que evalla la satisfaccion laboral, en la

dimension de satisfaccion con sus superiores, donde el 13% de los sujetos

29



expresaron como alta satisfaccion; el 40% expresd mediana satisfaccion y el 40%
refiri6 como baja a la satisfaccion con sus superiores. El cuadro No. 4 muestra los
resultados obtenidos después de la aplicacion del cuestionario de satisfaccién
laboral, en la dimension de satisfaccion con la infraestructura de su trabajo, donde
el 23% de los sujetos expresaron como alta satisfaccion; el 47% expresé mediana
satisfaccion y el 30% refiri6 como baja a la satisfaccion. El investigador concluyo
lo siguiente: (1) A partir de todo el trabajo realizado necesario para poder concluir
con el estudio, relacionado a la busqueda de instrumentos para su correcta
aplicacion, seleccionar la poblacién de estudio, trabajo de campo y el anélisis
estadistico respectivo, se puede mencionar que constituye un aporte importante
para la Psicologia organizacional al fijar la relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral, ya que la revision bibliografica en relacion al tema
investigado, evidencia que los estudios en cuanto a la importancia que se le brinda
al capital humano en las empresas de nuestro pais se encuentra en inicio, dando
paso en las distintas areas en las que se desenvuelve la Psicologia. (2) Con la
informacion, datos y analisis estadistico efectuado y la correlacion que se dio a las
variables de estudio permitieron poder llegar a los objetivos planteados en un
inicio, después de haber analizado y procesado los datos obtenidos a raiz de los
datos sociodemograficos de la poblacion de estudio, de los instrumentos sobre la
relacion del Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral del personal de
dermatologia de laboratorios CRESPAL. (3) Si se habla de clima organizacional
es necesario tener que ir a fondo en la percepcion de los trabajadores acerca de las
condiciones y procesos que se dan en el espacio laboral, asi como en las

expectativas en cuanto a la calidad de vida en el trabajo.

2.1.2. A nivel nacional

Perales. (2018). Liderazgo directivo y clima organizacional en la
institucion educativa “Jorge Chavez Dartnell” De Chuyabamba, Chota. El
Obijetivo general de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre el
liderazgo directivo y el clima organizacional de la Institucion Educativa “Jorge

Chévez Dartnell” de Chuyabamba, Chota y la hipotesis de investigacion afirma
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que existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo directivo y el clima
organizacional de la Institucion Educativa “Jorge Chavez Dartnell” de
Chuyabamba-Chota. Los resultados del estudio se muestran en la tabla N° 8 y en
la figura N° 7 donde se observa que, la mayoria de respuestas se concentran en el
nivel medio asi como: 14 integrantes manifiestan respecto a las habilidades
comunicativas, 19 respecto a la toma de decisiones y 13 respecto a competitividad
y ética, por lo que se considera que el liderazgo directivo se encuentra en un nivel
medio; asi como también se muestra que, 11 integrantes manifiestan la identidad
institucional, 18 respecto a trabajo en equipo y 12 respecto a motivacién, por lo
que el clima organizacional se encuentran también en un nivel medio. Este
resultado se compar6 con la tesis elaborado por Contreras, (2015), realizd un
estudio con el objeto de analizar la relacion entre el estilo de liderazgo de la
directora y el clima organizacional de una institucion educativa de nivel
secundaria de Lima Norte. Concluye el estudio con: (1) En los resultados de la
aplicacion del test se observa que el liderazgo directivo de la Institucion Educativa
“Jorge Chavez Dartnell” de Chuyabamba, Chota requiere ser fortalecida
considerando, que en relacion a las habilidades comunicativas, un 50% lo percibe
en un nivel medio, lo mismo ocurre en la toma de decisiones, en el entendido que,
el 67,9% se ubica, asimismo, en el nivel medio y en lo que se refiere a la
competitividad y ética, el 46% hace lo propio focalizandose también en el nivel
medio. (2) El nivel del clima organizacional de la Institucion Educativa “Jorge
Chavez Dartnell” de Chuyabamba, Chota necesita ser reforzado, toda vez, que en
cuanto a la identidad institucional el, 39.3% la asume en el nivel medio, el 64,3%,
en lo que significa el trabajo en equipo hace lo propio en el nivel medio y el 42%,
en motivacién institucional consecuentemente se focaliza en el nivel medio. (3) El
grado de relacion del liderazgo directivo y el clima organizacional de la
Institucion Educativa “Jorge Chavez Dartnell” de Chuyabamba, Chota se
encuentra en estrecha relacién, pues se percibe que si disminuye, aumenta o se
ubica en el nivel medio de una de las variables implica que también ocurre lo

propio con la otra o viceversa.
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Ramirez (2017). Estilos de liderazgo y clima organizacional en
colaboradores de una empresa bancaria del estado con agencias en Lima. Su
objetivo principal fue determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y clima
organizacional en los colaboradores de una empresa bancaria del estado con sedes
en Lima y su hipotesis principal fue existe relacion significativa entre los estilos
de liderazgo y el clima organizacional en colaboradores de una empresa bancaria
del estado con agencias en Lima. Los resultados obtenidos cambian al momento
de analizar cada dimension del clima organizacional con todos y cada uno de los
estilos de liderazgo, existe un 55% de correlaciones significativas de direccion
inversa negativa con el estilo autocratico, de manera analoga con el estilo
democratico con la diferencia que se presenta una correlacion positiva con la
dimension estructura y recompensa, donde a mayor estilo democratico es mayor la
percepcion de una estructura dinamica, flexible, justa y positiva con el trabajador.
El 89% son correlaciones significativas e inversas negativas, en otras palabras,
que a mayor permisividad menor el clima organizacional, se entiende que el estilo
democratico se dirige en cierta medida hacia un mejor clima organizacional, se
debe evadir el liderazgo permisivo y el autocratico. El investigador concluye lo
siguiente: (1) Existe relacion significativa e inversa negativa entre el estilo de
liderazgo permisivo con la percepcién del clima en general esto es que al
aumentar la percepcion de liderazgo permisivo disminuye la percepcion favorable
del clima organizacional, en colaboradores de una empresa bancaria del estado
con agencias en Lima. (2) Existe relacién significativa con direccion inversa
negativa entre el estilo de liderazgo autocréatico y las dimensiones del clima el
organizacional. (3) Existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo
democratico y las dimensiones Estandares y recompensa del clima organizacional
en direccidon directa positiva, se d cuando crece la percepcion de liderazgo
democratico, haciendo que aumente la percepcion positiva de estructura y
recompensa. (4) Existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo laissez-
faire o permisivo con ocho dimensiones del clima organizacional en direccion
inversa negativa en el sentido que cuando aumenta la percepciéon del liderazgo

permisivo disminuye las percepciones de estructura, responsabilidad, desafio,
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relaciones, cooperacion, estdndares, conflictos e identidad en los colaboradores de

una empresa bancaria del estado con sedes en Lima.

Ramirez (2018). Liderazgo directivo y clima organizacional en los
docentes del nivel secundario en la Institucion Educativa Sagrado Corazdn,
Iquitos 2017. EIl objetivo principal fue determinar la influencia del Liderazgo
Directivo en el Clima Organizacional en los docentes del nivel secundario de la
Institucion Educativa “Sagrado Corazon” en el afio 2017. Y la hipotesis principal
fue existe influencia del Liderazgo Directivo en el Clima Organizacional en los
docentes del nivel secundario de la Institucion Educativa Sagrado Corazon en el
afio 2017. Los resultados obtenidos indican que en cuanto al Liderazgo
Autocratico. El promedio (X) de 100 encuestados (100%), 34 docentes (34%)
manifestaron que SIEMPRE se manifiesta el tipo de Liderazgo Autocratico en los
directivos, predominan 40 docentes (40%) la variable: Da guia al asignarle ciertas
tareas administrativas especificas, sin motivarlo para ello. 36 docentes (36%)
manifestaron que algunas veces se manifiesta el tipo de Liderazgo Autocratico,
predominando 40 docentes (40%) la variable: Da orientaciones al asignarle alguna
tarea administrativa especifica, sin motivarlo para ello. 14 docentes (14%)
manifestaron que casi nunca se manifiesta el tipo de Liderazgo Autocratico en los
directivos, predominando 20 docentes (20%) la variable: Ejerce el control de
manera individual sobre los objetivos que se van a alcanzar sin tomar en cuenta al
personal. 16 docentes (16%) manifestaron que nunca se manifiesta el tipo de
Liderazgo Autocratico en los directivos, predominando 20 docentes (20%) la
variable Ejerce el control de manera individual sobre los objetivos que se van a
alcanzar sin tomar en cuenta al personal, se concluye que el Liderazgo autocratico
basicamente se manifiesta en los directivos de la Institucion Educativa “Sagrado
Corazon”-2017. EIl investigador concluye lo siguiente: (1) A nivel del objetivo
general Se logr6 determinar que, existe una relacion significativa entre el
liderazgo directivo y el clima organizacional en la Institucion Educativa “Sagrado
Corazon” — 2017, debiendo continuar. (2) A nivel de objetivos especificos - La

Situacion del Liderazgo Directivo en la Institucion Educativa “Sagrado Corazon”-
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2017, es como sigue: EI promedio (X) de 100 encuestados (100%), 38 docentes
(38%) manifestaron que SIEMPRE se manifiesta el Liderazgo Directivo positivo,
predominando 55 docentes (55%) el tipo de Liderazgo Transformacional y 74
docentes (74%) la competencia comunicativa. 18 docentes (18%) manifestaron
que algunas veces se manifiesta el Liderazgo directivo positivo, predominando 36
docentes (36%) el tipo de Liderazgo Autocratico y 25 docentes (25%) la
competencia estimuladora. 17 docentes (17%) manifestaron que CASI NUNCA se
manifiesta el Liderazgo Directivo Positivo, predominando 29 docentes (29%) el
tipo de Liderazgo Liberal y 21 docentes (21%) la competencia estimuladora. 27
docentes (27%) manifestaron que nunca se manifiesta el Liderazgo Directivo
positivo, predominando 63 docentes (63%) el tipo de Liderazgo Transaccional y
29 docentes (29%) la competencia integradora, lo que permite concluir que el
liderazgo directivo siempre se manifiesta de manera positiva en la Institucion
Educativa “Sagrado Corazon”-2017, debiendo continuar. (3) A Nivel de Hipotesis
para dar un acierto en cuanto a la relacion que existe entre liderazgo directivo y el
clima organizacional del docente en la Institucion Educativa “Sagrado Corazon” —
2017, se empleo la prueba estadistica inferencial no paramétrica Chi Cuadrada
(X?) obteniendo X?c =8.30 > X 2t = 0.103 gl = 2, «= 0.05% , siendo X°c # X°t,
logrando el objetivo establecer el nivel de influencia del Liderazgo directivo en el
Clima Organizacional en los Docentes de la Institucion Educativa Sagrado
Corazdn en el afo 2017. Asi mismo se prueba la Hipotesis que dice: Existe
influencia del Liderazgo Directivo en el Clima Organizacional en los docentes del
nivel secundario de la Institucion Educativa Sagrado Corazon en el afio 2017.
Siendo X2 ¢ = 8.30 > X%t = 0.103 es decir X?c > Xt , se acepta la hipotesis: Existe
influencia del Liderazgo Directivo en el Clima Organizacional en los docentes del

nivel secundario de la Institucion Educativa Sagrado Corazén en el afio 2017.

Sénchez (2019). Liderazgo directivo y clima organizacional en una
Institucion Educativa Publica del Callao. Plantea como objetivo principal
determinar el nivel de relacion entre el liderazgo directivo y sus respectivas

dimensiones con el clima organizacional de una entidad educativa de la Region
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chalaca. Y su hipdtesis principal fue existe relacion directa y significativa entre el
liderazgo directivo y el clima organizacional de una institucion educativa publica
del Callao. Los resultados obtenidos determinan, que existe un alto porcentaje
51,39% de nivel negativo en el Liderazgo directivo, un 45,83% expresa un nivel
regular y un 2,78% manifiesta un nivel adecuado con respecto al Liderazgo
directivo en una institucion educativa del Callao. Hay que mencionar que los
estilos de liderazgo son diferentes y no existen mejores unos a otros, la
conduccion organizacional ha de predisponerse de acuerdo a las situaciones y
demandas existentes. Ademas, se presenta un porcentaje considerable 54,17% de
nivel inadecuado en el Clima organizacional, un 38,89% indica un nivel regular y
un 6,94% manifiesta un nivel adecuado con respecto a al clima organizacional en
una institucion educativa del Callao. Hay presencia de personas que cumplen
determinadas funciones ordenadas por fines, objetivos y propdsitos, anhelando
una eficiencia y racionalidad, pero mal llevada dafia la organizacion lo que
conforma el clima. El investigador concluye lo siguiente: (1) Hay presencia de
una relacion significativa, directa y alta entre la variable liderazgo directivo y el
clima organizacional en una institucion educativa publica del Callao. En cuanto al
centro educativo en estudio, se puede observar que segun los resultados el
liderazgo directivo es inapropiado, y tiene relacion con un inadecuado clima
organizacional. (2) Existe una relacion significativa, directa y alta entre la
dimension manejo de conflictos y el clima organizacional en la institucion
educativa investigada. Todo lo anterior indica que el inadecuado manejo de los
conflictos que se presentan en la convivencia educativa esta asociado con
incidentes contraproducentes entre docentes, que afectan el clima organizacional.
(3) Existe una relacion significativa, directa y alta entre la dimension toma de
decisiones y el clima organizacional en una institucion educativa publica del
Callao. La capacidad de los directivos para tomar decisiones oportunas y
adecuadas, es percibida por los docentes del centro educativo estudiado como una
capacidad poco desarrollada, y que se halla relacionada con el clima
organizacional. (4) Existe una relacién significativa, directa y baja entre la

dimension capacidad de gestion y el Clima organizacional en la institucion
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educativa. La capacidad de gestion es una responsabilidad del lider, pero en el
estudio no se consolida como tal. Al encontrase una relacion baja se puede
interpretar que los docentes asocian la capacidad de gestion de los directivos con

el clima organizacional en el centro educativo, aunque en menor porcentaje.

Solérzano (2019). El liderazgo directivo y su relacion con el clima
organizacional en la Institucién Educativa Primaria N° 50150 de la Provincia de
Calca. El proposito del estudio de la presente tesis fue establecer la relacion entre
el liderazgo directivo y el clima organizacional en la institucién educativa,
N°50150 de la provincia de calca Regién del Cusco. La hipétesis formulada fue el
liderazgo directivo se relaciona positiva y significativamente con el clima
organizacional en la Institucion Educativa Primaria N° 50150 de la Provincia de
Calca. Asimismo, mediante este estudio se llega a la siguiente conclusion: Los
indices de correlacion de Pearson el valor 0,839 corresponde a una correlacion
positiva significativa, lo que significa que el liderazgo directivo es determinante
para que exista un buen clima organizacional, confirmando que un buen lider
directivo con un perfil democratico realiza una adecuada gestion lo que resalta en
un buen clima organizacional, desencadenando en los docente trabajos en equipo
colegiado, de forma participativa proactiva asertiva y colaborando con la
administracion del director, esto conduce a que exista un liderazgo situacional no
solo por el director también por los docentes que estan comprometidos con su

trabajo y de acuerdo a la realidad de la provincia.

2.1.3. Anivel local

Huayllani (2019). El liderazgo pedagogico directivo y la gestion escolar
en Instituciones Educativas del nivel de Educacion Secundaria de Huancavelica.
El objetivo general fue determinar la relacion entre el liderazgo pedagdgico
directivo con la gestion escolar en las instituciones educativas de Educacion
Secundaria del &mbito de la Unidad de Gestion Educativa Local de Huancavelica
durante el afio 2017. La hipdtesis general fue: existe una correlacion significativa

entre el liderazgo pedagdgico directivo con la gestion escolar en las instituciones
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educativas de Educacion Secundaria. Los resultados sefialan que en la tabla 10 y
figura 1, 25 directores de las diversas instituciones de educacion secundaria de
Huancavelica, e cuanto a la dimensién: establecimiento de metas y expectativas;
15 (60%) existe un liderazgo excelente; 6 (24%) como regular y 4 (16%) como
bajo. Todo esto indica que la mayoria de los directores, se encuentran ubicados
como excelentes, movilizando e influyendo, con la finalidad de articular y lograr
metas y objetivos educacionales que se proponen y comparten en la institucién, en
cuanto a establecimiento de metas y expectativas; en otras palabras el liderazgo
pedagogico tiene un resultado en los resultados de los estudiantes existe un énfasis
en cuanto a metas de aprendizaje, haciendo que estas sean prioridad respecto a las
distintas demandas presentes en la institucion educativa. El investigador concluye
lo siguiente: (1) Gran parte de los directores, del ambito de la UGEL -
Huancavelica, presentan calidad de excelentes, su funcion fundamental es
alcanzar metas y objetivos educacionales ya mentalizados, compartidas de la
institucion, en el establecimiento de metas y expectativas; la ejecucion estratégica
de recursos; planeamiento, coordinacion y evaluacion de la ensefianza y curriculo;
promover y participar en el aprendizaje y desarrollo de los docentes; garantizando
un entorno seguro y de soporte. Por todo lo anterior, la calidad de los directivos y
su capacidad de liderazgo sera un motivo de gran significancia para poder mejorar
de manera constante las instituciones haciéndolas un lugar de aprendizaje efectivo
para los estudiantes. (2) Un gran porcentaje de los directores de las instituciones
mencionadas, se presentan como excelentes, en gestion escolar, cuya préactica
como lideres pedagogicos, ofrecen grandiosas condiciones enfocadas en la mejora
de los aprendizajes de los estudiantes de su institucion, con esto se entiende a los
logros escolares como realidades complejas y que para poder comprenderlas sera
importante ejecutarlo por partes: promoviendo y logrando articular de manera
exitosa acciones pedagdgicas en y con la comunidad, enfocado en caracteristicas:
pedagdgico curricular; administrativa; organizativa; y comunitaria y de
participacion social. (3) Existe una correlacion positiva y significativa en cuanto
al liderazgo pedagodgico directivo con la gestion escolar en las instituciones

educativas de educacion secundaria del ambito de la UGEL - Huancavelica.
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Lopez y Chavez (2017). Liderazgo directivo y el desempefio docente en la
Institucion Educativa Victor Raul Haya de la Torre de Ccasapata — 2017. El
objetivo general fue determinar la relacion que existe entre el liderazgo directivo y
el desempefio docente en la Institucion Educativa Victor Radl Haya de la Torre de
Ccassapata. La hipotesis general fue existe una relacion directa y significativa
entre el liderazgo directivo y el desempefio docente en la Institucion Educativa
Victor Raul Haya de la Torre de Ccassapata 2017. Los resultados sefialan que el
35% de los docentes encuestados a veces presentan capacidad de influir y guiar a
sus similares el 28% casi siempre poseen capacidad de liderazgo, el 16% casi
nunca lidero el 11% nunca lidero y el 10% tiene esa capacidad de liderar a sus
semejantes. Tolo lo anterior expresa que un gran porcentaje de los docentes no
cuenta con esta capacidad la cual es el liderazgo directivo, siendo esta uno de los
puntos primordiales en toda profesion y especialmente en la profesion docente. En
cuanto a la dimension autocratico, el 37% de los encuestados se consideran
autocraticos, en otras palabras, concentra el poder en una Unica imagen, y por otro
lado el 19% casi siempre centra el poder en si misma, el 19% casi nunca se
considera autOcrata, el 14% siempre se considera autdcrata y un 10% nunca se
considera autocratica. Los investigadores concluyeron que: (1) El liderazgo
directivo se comprende como la capacidad de influir y guiar a una poblacion
determinada con objetivos comunes ante el desempefio docente esta se basa segun
el grado de direccion que tienen el lider, al momento de hacer un analisis de esta
dimension a través del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman arroja un
rs = 0.421, a una significancia del 5%, el grado de correlacion es medido de -1 a
1, por otro lado la significancia es menor a 0.051, esto quiere decir que hay una
relacion directa y significativa entre el liderazgo directivo y el desempefio docente
en la Institucion Educativa Victor Raul Haya de la Torre Ccasapata. (2) El
liderazgo autocratico serd cuando el lider que centra las directrices, sin
participacion del grupo, el lider determina de manera individual las acciones y
técnicas para que se desarrollen las tareas, cuando se realiza el analisis el

coeficiente de correlacion Rho Spearman =.548, a una significacién del 5 %, se
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puede concluir que hay una relacion directa y significativa entre el liderazgo
directivo autocrético y el desempefio docente en la Institucion Educativa Victor
Raul Haya de la Torre Ccasapata con esto, se puede afirmar que estas dos
variables presentan significativa relacién. (3) El liderazgo democratico las
directrices son discutidas y decididas por el conjunto estimulado y que es apoyado
por el lider, el grupo tienta las acciones técnicas con la finalidad de conseguir el
objetivo y solicita consejo técnico al lider solo cuando es requerido. Al analizar
esta variable utilizando el coeficiente de correlacion Rho Spearman =.739, a una
significancia del 5 % se concluye que existe una relacién directa con gran fuerza
entre la variable liderazgo directivo democratico y el desempefio docente. Por
ende, se afirma que estas dos variables estan relacionadas directamente. (4) El
liderazgo permisivo es la libertad absoluta para las decisiones grupales, con
presencia menor del lider, al analizar esta variable el coeficiente de correlacion rs
=.608, con una significacion del 5 % se concluye que existe una relacion directa
entre la variable liderazgo directivo permisivo y el desempefio docente. Se afirma
que estas dos variables estan relacionadas directamente. (5) Al realizar el analisis
de las correlaciones para las tres sub dimensiones: V1, Rs = 0.548, V2, Rs = 0.739
y V3, Rs = 0.668; se afirma que el liderazgo directivo democratico cuenta con
resultados positivo respecto a la variable desempefio docente, que se comprende
como el comportamiento del trabajador en blasqueda de objetivos fijados por la

Institucién Educativa Victor Raul Haya de la Torre Ccasapata.

Ore y Riveros (2018). Liderazgo directivo y el clima organizacional en las
Instituciones Educativas del Nivel Inicial N°151 Y 157 - Palpa — Ica. Se plantea
como objetivo general relacionar el liderazgo directivo y el clima organizacional
en las instituciones educativas del nivel inicial N° 151 y 157 Palpa - Ica. Se
plantea como hipdltesis general el liderazgo directivo se relaciona
significativamente con el clima organizacional de las Instituciones educativas del
nivel inicial N° 151 y 157 de Palpa — Ica. Los resultados de nuestra investigacion
han comprobado que existe relacion significativa entre el liderazgo directivo con

el clima organizacional de las Instituciones Educativas de Palpa lo cual corrobora
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en los estudios de J.J Diaz, 2010 donde identifica el tipo de liderazgo que practica
el director de la Escuela Normal Mixta Pedro Nufio. Tras el analisis realizado se
identifica el tipo de liderazgo que él practica es el transformacional y con una
cercana relacién el liderazgo carismatico y el transaccional. Caracterizandose en
las principales practicas de liderazgo relacionadas con el aseguramiento del
ejercicio de los Derechos Humanos, de los y las docentes de la Escuela Normal
Mixta Pedro Nufio. El estilo de liderazgo se caracteriza por presentar las
conductas que facilitan respeto a cada uno de sus seguidores, asi como la
motivacién y habilidades para el pensamiento. Y deposita en sus seguidores,
confianza, autoridad les brinda apoyo y reconocimiento por su labor, asi como la
motivacion mediante desafios, empatia preparandose como un formato a seguir
donde se destaca la relacion que se da con sus seguidores al investigar solicitudes
de involucramiento y retroalimentacion, aun yendo mas alla de las formales que
proporciona la organizacion. El investigador concluye lo siguiente: (1) Los
resultados hacen posible concluir que no hay presencia de liderazgo directivo, en
las instituciones educativas del nivel inicial de Palpa, segun la aplicacion de los
instrumentos que se emplearon en el estudio y los resultados que son
representados en cuadros sefialando que el liderazgo directivo en las Instituciones
Educativas nombradas solo existe un porcentaje de 27,49%, A veces existe en un
40,57% y no existe liderazgo directivo en un 31,81%, cumplimento de esta
manera con la hipotesis de la presente investigacion. (2) Se muestra de forma
general el clima organizacional en las instituciones educativas del nivel inicial de
Palpa, segun la aplicacién de los instrumentos empleados y los resultados que se
describen en los cuadros correspondientes donde el clima organizacional en las
Instituciones Educativas abordadas solo existe en un 38,80%, A veces existe en un
41,95% y No Existe Clima Organizacional en un 19,22%, con ello se cumple la
hipdtesis formulada en la investigacion. (3) Como conclusidn general se expresa
que no existe liderazgo directivo en las instituciones educativas que se abordan en
el estudio y en lo que refiere al clima organizacional es necesario fortalecer estos
aspectos, haciendo que las directoras cumplan con el rol de convertirse en el lider

Pedagogico.
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Paucar y Quispe (2018). Los estilos de liderazgo y el clima organizacional
en el Banco de Credito del Perd, sucursal Huancavelica- Periodo 2016. El
objetivo general que plantea la investigacion fue determinar la relacion de los
estilos de liderazgo y el clima organizacional en el Banco de Crédito del Perd,
Sucursal Huancavelica — Periodo 2016. La hipétesis primordial formulada fue que
los estilos de liderazgo inciden de manera significativa en el clima organizacional
en el Banco de Crédito del Pert Sucursal Huancavelica — Periodo 2016. Los
resultados sefialan que 12 personas encuestadas que son el 60.0% del total,
indican que Algunas veces considera a su jefe inmediato como una persona
autoritaria. 5 encuestados (25.0%) sefialan que ven a su jefe como un sujeto
autoritario. Por otra parte 3 encuestados (15.0%), indican que de manera ocasional
suelen considerar a su jefe como un individuo autoritario. Se infiere que la gran
parte de los encuestados (60.0%) sefialan que en ocasiones su jefe inmediato suele
ser una persona autoritaria. Los investigadores concluyeron lo siguiente: (1)
Existe una relacion positiva significativa entre estilos de liderazgo y el clima
organizacional ya que el resultado que se gener0 a través del método de
evaluacion Rho de Spearman es 0.072, es decir que la correlacion es positiva débil
siendo significativa en el nivel de 0.762, se utilizé la escala de medicién ordinal;
que tiene la funcion de validar la hipotesis general planteada en el presente estudio
los estilos de liderazgo inciden de manera significativa en el clima organizacional
en el Banco de Crédito del Perd Sucursal Huancavelica — Periodo 2016. (2) No
existe una relacion positiva entre la dimension lider autocréatico y variable clima
organizacional, puesto que el resultado generado en el método de evaluacion Rho
de Spearman es de -0.058, esto quiere decir que existe correlacion significativa en
el nivel de 0.807, se utilizo la escala de medicion ordinal, la misma que no valida
la hipotesis especifica 1 planteada en la investigacion, “La dimension Lider
Autoritario de los Estilos de Liderazgo inciden significativamente en el Clima
Organizacional en el Banco de Crédito del Perd Sucursal Huancavelica — Periodo
2016”. Pudiendo validar la hipotesis alterna; esto afirma que la aplicacion del
liderazgo autoritario no posibilita que exista un buen clima organizacional. (3)

Existe una relacidn positiva entre la dimension lider democratico y variable clima
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organizacional, el resultado generado con el método de evaluacion Rho de
Spearman es de 0.509, esto significa que la correlacién es directa y positiva
siendo significativa en el nivel de 0.022, se emple6 la escala de medicion ordinal;
que valida la hipdtesis especifica 2 planteada en el estudio; “La Dimension Lider
Democrético de los Estilos de Liderazgo inciden significativamente en el Clima
Organizacional en el Banco de Crédito del Pert Sucursal Huancavelica — Periodo
2016. (4) No existe relacion entre la dimension lider Laissez Faire y variable
Clima organizacional, ya que el resultado que se obtuvo a través del método de
evaluacion Rho de Spearman es de -0.401, esto significa que no existe correlacion
siendo significativa en el nivel de 0.79, se empleo la escala de medicion ordinal;
que no valida la hipotesis especifica 3 que se plantea en el estudio; “La Dimension
Lider Laissez Faire de los Estilos de Liderazgo inciden de forma significativa en
el Clima Organizacional en el Banco de Crédito del Pert Sucursal Huancavelica —
Periodo 2016”.

Silva y Matamoros (2018). Clima organizacional y el desempefio
academico de los docentes de los Centros de Educacion Bésica Alternativa cebas
del ambito de la Ugel Surcubamba. El objetivo principal fue establecer la relacion
que existe entre el desempefio docente y el clima organizacional de los centros de
educacion basica alternativa (CEBAS) del ambito de la UGEL Surcubamba. La
hipdtesis principal fue existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio académico de los docentes de los centros de
educacion basica alternativa (CEBASs) del ambito de la UGEL Surcubamba. Los
resultados explican que un 87% (87 estudiantes) expresan que existe un excelente
clima organizacional, en cuanto un 13% (13 estudiantes) expresa que el clima
organizacional es bueno. EI 60% (6 docentes) expresa que hay un excelente clima
organizacional, mientras que un 40% (4 docentes) expresa que el clima
organizacional es bueno. ElI 100% (5 directores) de los directores considera que
hay un excelente clima organizacional en sus I.E. EI 69% (69 estudiantes) de los
estudiantes considera que los profesores tienen un desempefio excelente, mientras

que el 29% (29 estudiantes) considera que el desempefio de sus profesores es
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bueno y finalmente un 2% (2 estudiantes) considera que el desempefio de los
profesores es regular, en sus I.E. EI 60% (6 profesores) de los docentes considera
que tienen un desempefio excelente, mientras que el 40% (4 profesores) considera
que su desempefio es bueno, en sus I.E. El 80% (4 directores) de los directores
considera que el desempefio de los docentes es excelente, mientras que el 20% (1
director) considera que el desempefio de los mismos es bueno, en sus I.E. Los
investigadores concluyeron lo siguiente: (1) ElI 87% de estudiantes expresa que
existe un excelente clima organizacional, no obstante, 13% de estudiantes expresa
que existe un clima organizacional bueno. (2) ElI 60% de docentes expresa que
hay presencia de un excelente clima organizacional, y el 40% solo lo considera
como bueno. (3) EI 100% de los directores afirma que existe un excelente clima
organizacional en sus Instituciones educativas. (4) El 69% de los estudiantes
considera que los profesores tienen un desempefio excelente, mientras que el 29%
considera que el desempefio de sus profesores es bueno y finalmente un 2%
considera que el desempefio de los profesores es regular, en sus I.E. (5) El 60% de
los docentes considera que tienen un desempefio excelente, mientras que el 40%
considera que su desempefio es bueno, en sus L.E. (6) ElI 80% de los directores
considera que el desempefio de los docentes es excelente, mientras que el 20%
considera que el desempefio de los mismos es bueno, en sus I.E. (7) Existe una
relacion significativa entre clima organizacional y desempefio académico de los
docentes de los centros de educacion basica alternativa (CEBAS) del ambito de la
UGEL Surcubamba. (8) Los directores que ponen en préactica el liderazgo y
aplican el trabajo en equipo, pueden crear condiciones necesarias para un buen

clima organizacional.

2.2. Bases teoricas
2.2.1. Liderazgo
2.2.1.1. Definicion
Conocer la eficacia del liderazgo en los diversos enfoques no es sencillo,
debido a su complejidad, porque el liderazgo es algo mas de lo que el resto dice y

hace; este se da de adentro hacia fuera y se alimenta diariamente de las
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interacciones productivas que surgen de la trama relacional de la institucion y que

del mismo modo interviene de manera directa al hombre.

A pesar del rechazo que a veces manifiestan los propios directivos vy el
profesorado en general a asumir el rol del liderazgo en la educacion, casi
toda la literatura sobre el tema subraya la importancia que el ejercicio de
un cierto liderazgo institucional tiene para la calidad de la educacion
(Martin Moreno, 1996; Lorenzo, 2000; Gento, 2001; Alvarez, 2002)

En este sentido Lopez (1994, como se citd en Carranza, 2020) afirma: “la
gestion de la calidad total reposa sobre lo que desde una perspectiva jerarquica

constituye su Vértice superior, esto es, la Direccion” (p. 16).

Se puede afirmar que el director, tanto en su perfil profesional como
técnico, experto en organizacion, como también en su funcion de lider

institucional, es una causa determinante en la calidad educativa.

Asi lo hace saber Mufioz (1995, como se citd en Carranza, 2020) con la
aseveracion de que: “quien busque la calidad en educacion, debe asegurarse la
presencia de lideres potenciales, y de igual modo, debe crear las condiciones para

que surjan de las propias comunidades educativas” (p. 16-17)

Delgado, (1997, como se citd en Carranza, 2020) en un estudio analitico
de seis modelos de gestion de calidad, aparece el liderazgo como “un componente
universal de la organizacién, como un denominador comun a todos ellos,
caracterizadndose como el fundamento, el agente impulsor y el iniciador de

cualquier otro proceso con tendencia a la calidad de la organizacion” (p. 17).

La funcion del liderazgo dentro de las organizaciones, se ha
incrementado segun iban surgiendo dentro del panorama cientifico y académico

nuevas propuestas y teorias organizativas. En los Ultimos afios surgen dos grandes
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corrientes relacionadas al cambio, que pretenden promover innovaciones y
mejoras en las instituciones educativas generando evidencias acerca de los

factores que inciden de manera positiva e en la educacion.

La actual concepcion de liderazgo educativo elimina la relacion
jerarquica y vertical existente en los modelos y culturas organizativas anteriores;
los vinculos entre lideres y profesores son transformados en ascendentes,
descendentes y laterales, a causa del énfasis en la cultura colaborativa y en los

movimientos de calidad que se dan en el ambito escolar.

Teniendo en cuenta todo ello se puede definir que: “El liderazgo es un
proceso de influencia sobre las actividades de individuos o grupos, para lograr
metas en situaciones determinadas™ (Canton, 2001 citado por Carranza, 2020, p.

17).

Por todo lo anterior se comprende que son varios elementos que se
incluyen en el desarrollo de un liderazgo eficaz, estos pueden ser la vision,
estimulo para los demas, entusiasmo, amor, confianza, vigor, pasion, obsesion,
consistencia, prestar atencién con mucha disposicion del escuchar inclusive,
entrenar y ante todo dirigirse a la aventura con firmeza, ya que el liderazgo se
encontrard presente durante todos los niveles de una organizacién pudiendo ser

esta de tipo gerencial, educativa, de servicio o de salud.

Asimismo, Grinberg (1999, como se citd en Carranza, 2020) expresa que
el liderazgo:

Es un proceso de permanente readecuacion e inherente a toda la vida, ya

que busca transformar, a todo momento, las potencialidades de sus

colaboradores, desarrollando sus capacidades, motivaciones y valores,

para mejorar su desempefio académico y por ende su desempefio laboral

en el futuro (p. 17).
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Asi pues, un liderazgo positivo genera la creacion de distintas
condiciones que pueden asegurar una participacibn amplia, constante vy
prolongada, en la cual se podria asumir un papel de espectador, y al mismo tiempo
debe ser un ente participativo, activo, del proceso, todo esto se puede lograr en la
medida que el lider maneje de forma adecuada un liderazgo eficiente en cuanto a

la dindmica de su desempefio laboral.

2.2.1.2. Teorias de estilos de liderazgo.
Cabe establecer previamente, que los diferentes estilos de liderazgo, se
ubican en los enfoques tedricos clasificados por Stoner, Freeman y Gilbert (1996,
pp.221 — 222) siendo los siguientes:
El enfoque funcional, segun el cual el lider es el que desempefa
adecuadamente una funcion necesaria para la supervivencia del grupo. Se
trata, en este caso, de un comportamiento especifico orientado hacia un
fin especifico.
El enfoque empirico, considera que el lider es la persona elegida por los
miembros del grupo como lider. Se trata de una eleccidn sociométrica, en
la que el lider se revela como personaje central del grupo.
El enfoque institucional o sociologico de basa en el status ocupado por
el lider en relacion con las demés posiciones en el seno del grupo. El
lider es quien tiene la posibilidad de que una orden suya, con un
contenido especifico, sea ejecutada por un grupo dado de personas.
El enfoque cognoscitivo, segun el cual el lider es designado por sus
cualidades de experto y por la fama de sus conocimientos y de su
experiencia en un dominio que interesa al grupo. El lider esta investido
de un prestigio carismatico y encarna el yo colectivo.
El enfoque naturalista afirma que el lider posee de ordinarios una fuerte
personalidad, se expresa facilmente y con mucha conviccion. La
influencia que ejerce sobre el grupo proviene de su facilidad para
comprometerse e implicarse.

El enfoque conductista, quienes segun James este enfoque se han
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centrado en las funciones y los estilos de liderazgo. Algunos estudios han
arrojado que las funciones relacionadas con las tareas y las funciones
para mantener el grupo tienen que ser realizadas por uno varios
miembros del grupo para que este funcione debidamente. Los estudios de
liderazgo han sefialado diferencias entre la estructura orientada a las
tareas autoritarias y de iniciacién por una parte y el estilo copioso en los
empleados democréaticos o participativos por la otra.

El enfoque de contingencia, pretende pronosticar aquel estilo de
liderazgo que serd mas efectivo en una situacion dada. En tal sentido
James establece que el surgimiento de este enfoque debido a que los
investigadores que usaron el enfoque de los rasgos y del conductual
demostraron que no habia un rasgo comun para todos los lideres
efectivos, ni un estilo efectivo para todas las situaciones.

El enfoque psicoanalitico menciona que este enfoque cuestiona los
motivos inconscientes del lider y la posicion romantica (visiones
idealizadas de lo que hacen y pueden lograr los lideres) que se forma en

sus seguidores.

2.2.1.3. Teoria de rasgos de personalidad.
James (1996) refiere que este “enfoque presupone que los lideres cuentan
con rasgos innatos, pero que en ciertas ocasiones algunos de estos rasgos

identificados son resultado de la experiencia en el liderazgo” (pp.221 — 222).

Esta teoria, asegura que el lider cuenta con rasgos gque son caracteristicos
los mismo que lo diferencian de los demas. Tales rasgos pueden ser fisiologicos
(talla, estatura, timbre de voz, fuerza, etc.), intelectuales (Inteligencia, vivacidad
de espiritu) o psicolégicos que son factores secundarios (estabilidad emocional,

empatia, capacidad de percepcion, etc.).

Segln Dellepiane, (2004) en esta teoria, “El lider posee rasgos

especificos de personalidad que lo distinguen de quienes no lo son y mediante los
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cuales puede influir en el comportamiento de las personas”. (p. 34).

Este autor abrevia en seis los rasgos esenciales de personalidad para
poder definir al lider:

e Empuje.

e Deseo de dirigir.

e Honestidad e integridad.

¢ Confianza en si mismo.

e Inteligencia.

e Conocimiento relativo al trabajo.

Asimismo, esta teoria expresa que un lider podra describirse mediante el
impulso de sus cualidades como: inteligencia, dominio personal, carisma, fuerza,

valor integridad y seguridad en si mismo.

2.2.1.4. Componentes del liderazgo directivo
Segun Bolivar (2012, como se citd en Enciso, 2018, pp. 7-9) los
componentes del liderazgo directivo son los siguientes:
Vision. Ser lider requiere contar con una visidn y que debe ser
compartida con los seguidores. Unicamente al momento de lograr
inculcar a los seguidores, se alcanza compartir un objetivo especifico
enfocado en el progreso del equipo.
Motivacion. Un lider tiene la habilidad de influencia, es su funcion
primordial como agente representativo de sus seguidores. Mediante la
estimulacion, el guia dirige la voluntad y el talento competitivo de sus
seguidores, con el Unico fin de alcanzar metas propuestas.
Servir. Un guia se encuentra pendiente de sus seguidores, y no al
contrario. Los integrantes del equipo deberan entender y apreciar la
funcion de su lider o guia, tener cerca los instrumentos necesarios para
realizar su labor de forma apropiada, ver apreciadas sus facultades y
tener en cuenta que existe un préjimo atento para vencer costumbres

negativas. Todo lo mencionado se encuentra ajustado a un tipo de
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liderazgo preocupado por sus seguidores y no viceversa.

Empatia. Uno de los atributos principales que presenta un lider que se
encuentre orientado al éxito es especificamente el talento cognitivo,
habilidad con la que cuentan los lideres para ubicarse en el lugar de otro,
atender sus inquietudes y buscar soluciones frente a las dificultades.
Todos los lideres entienden los enigmas de sus acciones y asi expresan
solidaridad con los interesados y con los integrantes de su equipo: esa
cualidad logra hace que se infunda e instaure vinculos que permitan
alcanzar la victoria.

Creatividad. Los guias se encuentran listos para brindar un entorno que
busque motivar a todo su grupo a extender sus experiencias y su
iniciativa, de manera que cooperen con su personalidad a un plan
cooperativo y con el enfoque de la organizacion. Si se quiere llegar a
conseguir un triunfo, el lider recibe la contribucion de sus seguidores y
asimila lo positivo de su entorno, sin duda los ideales incrementan en vez
de disminuir.

Exigencia. El verdadero lider engrandece todo el tiempo a su grupo,
buscando que cumplan con las metas y de esta forma conseguir lo mejor
de ellos. Solo un lider riguroso podra alcanzar magnas respuestas. Por
otro lado, el guia tiene que prestar atencion, para asi tener a la vista las
necesidades de su equipo y de manera inmediata brindarles la atencién
correspondiente, asimismo se les debe brindar los medios que necesiten
para que puedan realizar de manera adecuada su labor seguidamente,
realicen lo que se les demanda.

Dirigir. Un lider permanecerd unido a su equipo con el fin de
encaminarlos durante todo el proceso hasta el momento de cumplir con
sus objetivos. Ademas, los lideres también conocen en qué momento
retroceder para que sus seguidores puedan tomar la decision, de esta
forma poder ofrecer a su grupo situaciones donde puedan desenvolverse
de manera individual. La misién clara se asocia con las labores y el

liderazgo legitimo en los individuos.
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Hacer equipo. Un lider verdadero estimula a su grupo para que trabaje y
consigan una meta especifica. La administracion del grupo es una de las
funciones mas complejas con las que hay que batallan los lideres. Gracias
a la cualidad unica de estos, junto con la familiaridad que consignan en
sus acompafiantes, el grupo podra alcanzar Optimas respuestas. Los guias
deberéan ser sabio en la cooperacion y unidad logrando un compromiso
cuando algo no marcha bien, y distinguir al grupo o equipo frente a un
acuerdo bien realizado.

Asumir riesgos. El lider se encarga de tomar los pactos que los deméas no
pueden asumir. Es el que tiene plena familiaridad frente a una
disposicion, y si la decision es erronea, el lider debera demostrar su
capacidad para modificarla, adjudicarse la culpabilidad y volver a
considerarla, sin la necesidad de culpar a ningun integrante del equipo.
Los mejores lideres logran aprovechar las circunstancias, ven
oportunidades donde otros no y saben persuadir la fantasia haciéndola un
objetivo.

Mejorar. Un verdadero lider persigue el progreso. Ademas, cuentan con
intencién de cambiar a las personas de su grupo en figuras, personas que
han cambiado sus aptitudes y han logrado desplegar destrezas y

habilidades con la ayuda de su lider.

2.2.1.5. Caracteristicas de un buen liderazgo directivo
Desde el punto de vista de Zea (2015, como se citdé en Enciso, 2018, p.
9), las caracteristicas que categorizan a un buen liderazgo directivo son las
siguientes:
Formacién. Son mejores en su gestion los directivos que tienen
experiencia organizacional y que estdn actualizados en materia de
tecnologia de informacion comunicacional.
Compromiso. Toda vez que el director haga algo debe realizarlo de
manera valerosa, actuando con imparcialidad y siendo eficaz.

Poder de resolucion. Ser positivo al momento de tomar decisiones, ser
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determinativo y tener una perspectiva colectiva.

Debe ensefiar. Un buen director es competente para conseguir
profesionales inteligentes, oir a sus discipulos y saber delegar tareas.
Sentimental. Para ser un buen lider hay que ser humanitario, saber
negociar en el momento dado, tener cualidades intelectuales y relucir con
limpidez.

Adaptable. En un contexto tan versatil como el existente, es mejor quien
es habil para adecuarse a los cambios, es blando y sabe cdmo proceder

frente al apremio o a la indecisién.

2.2.1.6. Dimensiones del liderazgo
Para Garcia, (2013, como se citd en Enciso, 2018), las dimensiones del
liderazgo son las siguientes:
Liderazgo autocratico. Estilo extremo de liderazgo en donde los guias
poseen autoridad absoluta en su equipo. Los integrantes del grupo
expresan una minima ocasion para dar propuestas, inclusive si ellas son
para el bienestar de la institucion.
Segun (Llatas, 2016) el liderazgo autocraticamente “Deduce en que el
guia autocrata tiene un retrato afin con charlatanes, déspotas y técnicas
administrativas de imposicion, podria ser definido también como el
elemento que gobierna, persiste fijo en sus doctrinas” (p.52).
En este sentido el guia autdcrata toma el adeudo de controlar todos los
ejercicios que se desenvuelven internamente en la organizacion y
prontamente realizar las disposiciones que merezcan.
Liderazgo participativo o democratico. Son lideres que estimulan a los
integrantes del grupo a favorecer con el proceso de toma de decisiones.
Ello no solamente incrementa el gozo por la labor, sino que coadyuva a
ampliar las experiencias. Los integrantes del grupo aprecian el
autocontrol de su mismo beneficio asi que estan inspirados a laborar
arduamente.

El lider democratico también que es distinguido a modo de lider
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democratizador, un modelo de liderazgo que admite realizar adeudo entre
los colaboradores sabiendo que cada uno de ellos dan su opinién y se
involucran en la toma de medidas encomendando mando y manejando la
retroalimentacion como un contorno para gobernar y edificar
desviaciones.

El liderazgo democratico considera en sus acciones a sus empleados, los
implica en la toma de medidas, le encomienda funciones acordes a su
perfil, fomenta el trabajo en equipo para conseguir las metas
institucionales y utiliza la retroalimentacion a manera de una
conformidad para mejorar. Este ejemplo de lider si se mantiene fiel a sus
inicios puede considerarse favorable para transportar las lineas en los
centros educativos.

Liderazgo permisivo. Es un tipo de lider de tipo accesible, le gusta la
comunicacion casual ya que lo considera que es una buena forma de
tomar decisiones. Se orienta por el trabajo en grupo y ayudarlas de forma
incondicional.

Segun Alvarado (2003 como se citd en Romero, 2018) afirma que: “El
lider permisivo usa minimamente el poder que posee, da a los seguidores
un nivel elevado de independencia en las labores en cuanto se da a
conocer ciertos niveles de madurez psicologica en el trabajo” (p.30). El
lider permisivo acata decisiones rapidamente y en distintas ocasiones, los
mismos sentimientos y emociones influencian en dichas decisiones. En la
comunicacion es impulsivo, pero, se da a conocer con un tono de voz
apacible. Es extrovertido y le gusta estar ocupado, Tiene un tipo de vida
activa con entusiasmo. Suele arriesgarse a la hora de tomar decisiones.
No le gusta ser monétono y la comodidad. Aprecia a la rutina como si
fuera una enemiga y en distintas ocasiones es muy flexible en el

momento de modificar las decisiones. (p.10)
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2.2.2. Clima organizacional
2.2.2.1. Definicién

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente laboral que
son percibidas, directa o indirectamente, por los miembros de la organizacién
provocando repercusiones de distinto tipo en su comportamiento segun el grado
de satisfaccion con la tarea desempefiada. De esta manera, el clima es una variable
que interviene entre el sistema organizacional y el comportamiento de sus

miembros.

Desde que el tema del Clima en el trabajo despertara interés en los
estudiosos, se le ha llamado de diferentes maneras, entre las que podemos
mencionar: Ambiente, Atmosfera, Clima Organizacional. Sin embargo, sélo en las

ultimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar el concepto.

Se presentan distintas definiciones acerca del clima laboral. Estas

definiciones son como a continuacién se citan:

Segun Palma, (2004, como se cité en Guzman, 2018) sefiala que el clima
laboral “es entendido como La percepcion sobre aspectos vinculados al ambiente
de trabajo, permite ser un aspecto diagndstico que orienta acciones preventivas y
correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos

y resultados organizacionales” (p.20).

El clima es visto como sinénimo de ambiente organizacional. Desde esta
perspectiva se incide en las condiciones fisicas del lugar de trabajo, asi como por
ejemplo en el tamafio, la estructura y las politicas de recursos humanos que

repercuten directa o indirectamente en el sujeto.

Desde la perspectiva de Chiavenato (2009, como se cit6 en Guzman,

2018), el clima organizacional se comprende:
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Al ambiente que se da entre los participantes de la organizacion. Se
encuentra intimamente ligado al grado de motivacion de los empleados e
indica de forma especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional. En consecuencia, es favorable al momento de
proporcionar la satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion
moral de los participantes y desfavorable si no se logra satisfacer dichas
necesidades (p.20).

Segln Pintado (2011, como se citd6 en Guzman, 2018), el clima
organizacional es comprendido como el: “Conjunto de habilidades atributos o
propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que
son percibidas sentidas o experimentadas por las personas que conforman la

organizacion y que influyen sobre su conducta”. (p. 20).

Segun a los conceptos vistos anteriormente, el clima organizacional se
puede definir como aquellas percepciones compartidas y que presentan los
colaboradores respecto a los procesos organizacionales. Es necesario no olvidar
que la percepcion de todo colaborador es diferente y que esta misma determina su
comportamiento en la organizacion es por ello que el clima organizacional cambia

de una organizacion a otra.

2.2.2.2. Enfoques del clima organizacional.
Rodriguez (2004, p.56) menciona los diferentes enfoques catalogando
desde tres perspectivas el clima organizacional:
Perspectiva objetiva o realista: El clima consiste en la descripcion de
las caracteristicas de la organizacion, que diferencian a unas
organizaciones de otras, son relativamente perdurables e influyen en la
relacion de las personas con el medio laboral.
Perspectiva fenomenoldgica o subjetiva: El clima puede ser visto como
el atributo de las personas, son de caracter subjetivo y su origen se

encuentra en las percepciones que presentan los sujetos en cuanto a las
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distintas caracteristicas del contexto laboral. Es necesario poner énfasis,
ya que, en las variables individuales, en comparacién de la anterior,
donde se consideraban las caracteristicas de la organizacion.

Perspectiva interaccionista: vinculada a las relaciones interpersonales e
interambientales, por lo que se considera que el clima consiste en las
percepciones personales globales que reflejan la interaccién entre ambos

tipos de factores: objetivos y subjetivos.

Se pretende reconciliar el punto de vista subjetivo u objetivo, segun los
autores que se inclinan en este enfoque, las perspectivas del clima no se deben
Unicamente a las caracteristicas subjetivas u objetivas, sino que también a los
esfuerzos de los sujetos para entender la organizacion y las funciones

desarrolladas en ésta.

2.2.2.3. Caracteristicas del clima organizacional.

Segun Pintado (2011, como se citd en Abarca, 2018, pp.26-27),

menciona que el clima organizacional se caracteriza por:

» Las variables que definen el clima son aspectos que guardan relacién
con el ambiente laboral.

» La organizacion puede tener cierta estabilidad en el clima con cambios
graduados, pero hay que tener presente que dicha estabilidad podria
sufrir problemas en cuanto a la importancia derivada de decisiones
que alteran de manera relevante al devenir organizacional.

» El clima cuenta con gran impacto acerca de los comportamientos de
los miembros de la institucion, siendo dificil la conduccion
organizacional y las coordinaciones laborales.

» El clima organizacional afecta fuertemente el grado de compromiso e
identificacion de los miembros de la organizacién con ésta.

» El clima organizacional es afectado fuertemente por aquellos
comportamientos y actitudes por parte de miembros de la

organizacion y también afecta a dichos comportamientos y actitudes.
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» El clima organizacional es afectado por diferentes variables
estructurales, como por ejemplo el estilo de direccion, politicas y
planes de gestion, sistemas de contratacion y despido, etc. Pero estas
también podrian ser afectadas por el clima.

> El ausentismo y la rotacion en exceso podrian ser indicadores de un
mal clima laboral. También, la incapacidad e inoperancia para
cohesionar, dirigir y conducir, la complacencia y la ausencia de
control, asi como las tardanzas e inasistencia, el abandono personal, la
desmotivacion, incumplimiento de normas y el buen trato
interpersonal, la falta de preparacion, planificacion y estructuracion
dinamica de las actividades, el conflicto, el auto conflicto.

» Hay una relacion directa entre el buen o mal clima organizacional y la
buena o mala calidad de vida laboral.

» La presencia de cambios en el clima organizacional puede ser posible,
pero se requiere de ciertas variaciones en mas de una variable para que
dicho cambio perdure y se pueda lograr que el clima se encuentre en
estabilidad en una nueva configuracion. Este cambio se podra lograr
con los verdaderos agentes educativos sin contaminacion con el

estatus de mediocridad e incertidumbre de un sistema inmovil.

2.2.2.4. Dimensiones del clima organizacional.
Desde la perspectiva de Malvas y Arce (2014, como se citd en Gallegos,
2019) se proponen cuatro dimensiones del clima organizacional, que se detallan a
continuacion:
Dimension de estructura organizacional Segun (Robbins, 2005) la
estructura organizacional es “la forma de reparticion de los oficios
internamente en una organizacion, causa que implica medidas sobre
determinacion del compromiso, departamentalizacion, amplitud de

control, cadena de mando, formalizacion y centralizacion” (p.234).

Segun ldarraga, (2015) define la estructura organizacional como:

56



La unidad de estudio es especifica en su instante a modo que el
método interconectado de conductas de individuos para consumar
con un trabajo, la cual ha estado dividida en diversos subsistemas
en el cual cada uno indica con una porcion de dicho trabajo vy, al
mismo espacio, adiciona energias para la disposicién enérgica del
método (p.89).

La estructura organizacional se refiere a como se encuentra distribuido el
personal segun sus competencias basicas y que cada participante cumple
roles y funciones determinadas, las mismas que son ejecutadas con toda
responsabilidad el don de mando, monitoreando y supervisando su
trabajo.
Dimension trabajo en equipo para Robbins y Coulter (2014) “son
grupos de individuos que trabajan esforzadamente hacia un objetivo
especifico y comun” (p.49).
Para (Meza, 2018) es importante que “los docentes trabajen en equipos,
para cumplir los objetivos institucionales y mejorar las relaciones
interpersonales. Estos equipos de trabajo pueden estar repartidos en las
comisiones que las autoridades estimen pertinentes” (p.27).
El trabajo en equipo consiste en que cada participante proporcione ideas
que seran benéficas para la entidad ya que se direccionan bajo un mismo
proposito.
Dimension satisfaccion laboral Segun Hannoun, (2011) la satisfaccion
laboral “es el gusto en el trabajo, se logra definir de modo muy genérico,
como la cualidad general del individuo hacia su compromiso” (p.102).
Desde el enfoque de Albafil, (2015) la satisfaccion laboral es
aquella consecuencia conductual de los que forman parte de una
instauracion, investiga un modo satisfactorio, dejando de lado la
excelente manera de forjar un compromiso; no persigue el lucro
mas alto, sino el logro que brinde mas satisfaccién. Sus deseos son

relativos y presentan un calculo de cada escenario que se desafia
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(p.67).

El trabajador se ubica en el lugar que le corresponda y se sienta a gusto
en su quehacer, basicamente de eso trata la satisfaccion laboral, consiste
en poner la actitud necesaria en lo que se va a realizar, trabajando,
obviamente en un clima organizacional que se ajuste a los requerimientos
y perfil de cada sujeto.

Dimension regulacion de conflictos En cuanto a la regulacion de
conflicto debe ayudarnos a disponer de los conocimientos historico -
juridico basado en teorias y modelos para verificar cuales son las
posibilidades y oportunidades que se abren a manera que se va
informando sobre datos de la novedad.

Fuquen, (2003) define al conflicto como: Una etapa emotiva
dolorosa, creado por una tension entre aspiraciones opuestas y
contrarias que causan desalientos interpersonales y sociales, y en la
gue se muestra un aguante y una interaccion relejada varias veces
en el estrés, un modelo muy usual de experimentarlo, el
inconveniente, también, puede surgir a modo del alcance de la
incompatibilidad entre el comportamiento, objetivos, apreciaciones
y/o afectos entre personas o agrupaciones que delinean metas
disimiles (p.266).

En toda organizacidn se debe priorizar la resolucion de conflictos el cual
se encuentra regulado por el directivo ya que, se debe conocer en su

totalidad como son sus colaboradores.

2.3. Formulacion de hipotesis

2.3.1. Hipotesis general
Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo de la gestion vy el

clima organizacional de los docentes de las Instituciones Educativas de la
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2.3.2.

2.4,

UGEL NF° 08 de Caniete.

Hipotesis especificas

H.E.1: Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo
autocratico y el clima organizacional de las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 08 de Canfiete.

H.E.2: Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo
democrético y el clima organizacional de las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 08 de Cariete.

H.E.3: Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo permisivo
y el clima organizacional de las Instituciones Educativas de la
UGEL N° 08 de Cariete.

Definicion de términos

Accidén de direccién: Es una funcién administrativa en la que se pone de
manifiesto a plenitud la interaccién humana, o sea que el administrador se
relaciona con sus trabajadores para ejercer su autoridad a través de una serie
de técnicas e instrumentos que son inherentes a quien ostenta un cargo
directivo o jerarquico. (Sovero, 2001).

Accién de control. Es la medicion y correccion de las actividades de los
subordinados, para asegurar que los hechos se ajusten a los planes. (Calero,
1999).

Capacidad con el grupo humano. Habilidad del Director de la Institucion
Educativa para la seleccion, designacion del personal docente asi como de
velar por su capacitacion y actualizacion. (Etkin, 2009).

Capacidad directiva: Disposicion del Director de la Institucion Educativa
para conducir la institucion educativa, teniendo en cuenta la normatividad,
la orientacion técnica y la asignacion de recursos para que a nivel de base
puedan desarrollarse todas las actividades con la seriedad y eficacia

necesarias. (Alvarado, 2004, citado por Chinchay, 2010).

59



Clima organizacional: Es la percepcion de como se siente trabajar en un
ambiente en particular, considerado como la atmdsfera del lugar de trabajo,
incluyendo una mezcla completa de normas, valores, expectativas, politicas
y procedimientos que influyen personas de conductas individuales y de
grupo. (Aroquipa, 2015).

Control: La funcion gerencial de control es la medicion y correccion del
desempefio para garantizar que los objetivos de la empresa y los planes
disefiados para alcanzarlos se logren, y se relacionan estrechamente con la
funcién de planear (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012).

Direccion: La funcion de direccion se relaciona directamente con la manera
como deben alcanzarse los objetivos mediante la actividad de las Personas
que conforman la organizacion (Chiavenato, 2001).

Director: Es el representante legal de una Institucion Educativa. Es
responsable de la gestion en los ambitos pedagdgico, institucional y
administrativo. (Ministerio de educacion, 2004).

Gestion: Aplicacion de un conjunto de técnicas, instrumentos y
procedimientos en el manejo de los recursos y desarrollo de las actividades
institucionales. (Alvarado, 2004).

Gestion educativa. Conjunto articulado de acciones de conduccion de la
Institucién Educativa a ser llevado a cabo con el fin de lograr los objetivos
previstos en el PEI. (Gallegos, 1996).

Habilidades comunicativas: La comunicacion es un elemento esencial
dentro de las organizaciones, ya que sin esta no existiera éxito empresarial;
ésta conlleva la capacidad de escucha atenta y la concentracién necesaria
mostrando la debida importancia para emitir respuestas coherentes.
(Chiavenato, 2001).

Institucién educativa. Es la primera y principal instancia de gestion del
sistema educativo descentralizado. En ella tiene lugar la prestacion de
servicio. Puede ser publica o privada. Su finalidad es el logro de los
aprendizajes y la formacién integral de sus alumnos. El proyecto educativo

institucional orienta su gestion. (Ministerio de educacion, 2004).

60



Lider. Es guiar, conducir, dirigir, anticiparse por las funciones de ideas, del
caracter, talento, voluntad y habilidades administrativas. Si el directivo guia
a su subalterno solo basado en normas, reglas o por la autoridad que le da la
organizacion formal, no logrard que este trabaje al maximo de sus
capacidades. El lider influye sobre las personas por medio de la persuasion,
la exhortacidn, la evaluacion, la sugestion, la demostracion de una devocion
sincera hacia alguna meta. (Alvarado, 2004).

Liderazgo: Accién de mover a la gente en una direccién por medios no
coercitivos, constituyendo la funcion de guiar, dirigir y conducir a los
colaboradores sobre la base de la fuerza de las ideas, del caracter, del
talento, la voluntad y la habilidad administrativa. (Aroquipa, 2015).
Organizar: Organizar es una tarea importante de los gerentes que no
siempre se entiende o aprecia. Sin embargo, una vez establecidos los
objetivos y los planes de la empresa, la funcion de organizar pone en
marcha el proceso de ver que dichos objetivos y planes se lleven a cabo.
Cuando los gerentes organizan, definen qué trabajo necesita realizarse y
crean una estructura que permite que esas actividades laborales se
completen eficiente y eficazmente (Robbins, 2010).

Organizacion: Es un grupo social formado por personas, tareas y
administracion, creadas para lograr metas u objetivos por medio de los
organismos humanos o de la gestion del talento humano y de otro tipo.
(Guzman, 2018)

Permisivo: Se trata de aquella persona que tiende a consentir o brindar
permisos para algunas cosas. De esta forma, la persona permisiva hace que
se perciba su flexibilidad al momento de establecer limites o de ejercer su
autoridad. Por otro lado, todo lo contrario de permisivo sera estricto, en
otras palabras, por ejemplo: el jefe que imposibilita que su equipo converse
en horario de trabajo, el docente que no acepta excusa alguna si un
estudiante no realiza su actividad encomendad o el padre que no permite

que su hijo valla a una discoteca, pueden mencionarse como estrictos. En
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diversos casos, ningin extremo es benéfico (Fiedler, 1987, citado por
Jiménez 2016).

Proceso de gestion: Esta referido a la mejora en la seleccion, control y
evaluacion del personal, al aspecto presupuestal y la adquisicién de
materiales. (Gibson, lIvancevich, Donelli, 2001).

Relaciones humanas: Son las acciones y actitudes desarrolladas a partir de
los contactos entre individuos y grupos. Cada individuo posee una
personalidad propia y diferente que influye en el comportamiento y en las
actitudes de las otras personas con las que entra en contacto (Chiavenato,
2014).

Trabajo en equipo: El trabajo en equipo, esta vinculado al concepto de
participacion educativa. Los roles y niveles de participacion de los diversos
actores educativos en la escuela es algo complejo, ya que hay algunos que
abogan por una participacion restringida, de acuerdo al rol que se cumpla,
mientras otros plantean una participacion radical y sustantiva a través de la
participacion dindmica y activa, cohesion y el ambiente fisico adecuado.
(Martini, 2009)

2.5. ldentificacion de variables
2.5.1. Variable 1: Liderazgo de gestion
2.5.1.1. Dimensiones

D1: Liderazgo autocratico

D2: Liderazgo democratico

D3: Liderazgo permisivo

2.5.2. Variable 2: Clima organizacional
2.5.2.1. Dimensiones
D1: Estructura organizacional
D2: Trabajo en equipo
D3: Satisfaccion laboral

D4: Regulacién de conflictos
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2.6. Operacionalizacién de variables

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variables V1y V2

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Segln Rodriguez, (2007) el La variable 1 liderazgo de e Toma decisiones horizontalmente
liderazgo del director es aquel gestién se operacionaliz6 en e Respeta las opiniones y sugerencias
que se asemeje a sus rasgos funcion a sus dimensiones: ] e Toma en cuenta todos los puntos de vista
personales, es decir aquellos Liderazgo autocratico, aLultO(l)ir?élztigc% o Ejerce autoridad con tolerancia
que se consideran muy Liderazgo democrético, e Mantiene un buen caracter
habiles 'y muy capaces leergggo e Ejerce liderazgo en las reuniones
rechazgn a un gestor Permisivo. « Dirige mediante 6rdenes
demasiado centrado en el - —
control, en otro caso los que o Demlljestra alta capacidad de QIangg
_ se creen menos habiles o o Intere_s en el desarrollo y mejoramiento de
Variable 1 capacidades de sus colegas

Liderazgo de
gestion

capaces prefiere a un director
que se encargue de dirigir
ayudandoles a realizar bien
sus actividades. (p. 33)

Liderazgo
democratico

Mantiene buenas relaciones con los padres
de familia

Demuestra una
coordinacion horizontal
Actua en forma democratica con todos los
trabajadores

Consulta para la toma de decisiones

Acepta ideas y contribuciones de sus
colegas

Apoya el trabajo en equipo

comunicacion y

Liderazgo
permisivo

Contribuye a mejorar el rendimiento de la
Unidad
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Variable 2

Clima
organizacional

Segun (Brunet, 2011), lo
define como el grupo de
caracteristicas que describen
una organizacion la cual la
hace diferente a las demas
organizaciones;  son  de
permanencia referente en el
tiempo; intervienen en la
conducta de los individuos en
la organizacion. (p.23)

La variable 2 clima
organizacional se
operacionalizé en funcion a
sus dimensiones: Estructura
Organizacional, Trabajo en
equipo, Satisfaccion laboral
y Regulacién de conflictos.

Estructura
Organizacional

Permite que el equipo establezca sus
propias metas para lograrlo

Asigna el méximo de responsabilidad
posible a la persona

Plantea nuevos trabajos para delegar al
equipo

Fija el grado de libertad de accion a nivel
equipo y/o individua

Delega funciones

Brinda confianza y autonomia

Asume su funcion con responsabilidad
Nivel organizativo

Distribucion de funciones

Trabajo en equipo

Participacion en equipos de trabajo
Motivacion laboral
Roles asignados

Satisfaccion laboral

Condiciones laborales
Sistema de recompensa 0 reconocimiento

Regulacion
conflictos

de

Toma de decisiones
Solucion de problemas

Nota: Elaborado por el investigador
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CAPITULO IlI
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion fue de tipo béasica.

Desde la perspectiva de Sanchez, Reyes y Mejia. (2018) expresan: “La
investigacion que se orienta a la busqueda de nuevos conocimientos sin una
finalidad practica especifica e inmediata. Busca principios y leyes cientificas,
pudiendo organizar una teoria cientifica. Es llamada también investigacion

cientifica basica” (p. 79).

3.2. Nivel de investigacién
El presente estudio fue de nivel correlacional.
Este estudio mide la asociacion o relacion entre dos 0 méas variables;
se expresa en indicadores de correlacion que van desde -1, pasando
por el 0 al +1. Se realiza con el proposito de lograr identificar el grado
de asociacion y poder inferir relaciones causales posteriores. Los
resultados se presentan en forma de correlaciones. Puede obtenerse la

correlacién producto momento de Pearson, o la correlacién ordinal de
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Spearman. (Sanchez et. al, 2018, p. 65).

3.3. Métodos de investigacion
Se utiliz6 el método no experimental o0 método descriptivo.
Es una metodologia que no manipula las variables directamente, s6lo
las describe y analiza tal como se presentan en la realidad. Solo se
llega al control estadistico, por tanto, su validez interna es menor en
comparacion con la metodologia experimental. (Sanchez et. al, 2018,
p. 92).

3.4. Disefo de investigacion

Para el estudio se selecciond un disefio descriptivo — correlacional.

Es de tipo descriptiva-correlacional, porque se busco obtener la situacion
presente de un fendmeno a través de un analisis, especificando las propiedades,
caracteristicas y perfiles de personas, grupo, comunidades, procesos, objetos,
permitiendo la descripcion de tendencias del grupo a estudiar y correlacional
porque se busca conocer la relacién o grado de asociacion existente entre dos o
mas variables (Hernandez, Fernandez y Baptista 2014).

Segun los aportes de Hernandez et.al, (2014), un disefio es una estructura u
organizacion esquematizada que adopta el investigador para cumplir los
propésitos de relacionar y controlar las variables. En el presente trabajo de
investigacion se tomd en cuenta el Disefio Descriptivo Correlacional (DDC) cuyo

esquema es el siguiente:

,.ro‘

'

M r
\ ?
.o,

Donde:

M: Representa la muestra de estudio.

O1: Observacion de la variable 1: Liderazgo de gestion
O2: Observacion de la variable 2: Clima organizacional

r : Representa la relacion entre las variables de estudio.
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3.5. Poblacién, muestra y muestreo

3.5.1. Poblacion
Un concepto acertado para el término poblacion desde el punto de vista de

Séanchez et. al (2018):
Es el conjunto conformado por todos los individuos o elementos que
tienen una serie de caracteristicas comunes. Es la totalidad de casos una
serie de elementos o casos, pudiendo ser individuos, objetos o
acontecimientos, que tienen determinadas caracteristicas o criterios; estos
pueden ser identificados en un area de interés con la finalidad de ser
estudiados, por ende, quedaran involucrados en la hipotesis de
investigacion. Cuando se trata de personas lo mejor es denominarla
poblacion; en cambio, cuando no lo son, es recomendable Ilamarla

universo de estudio (p.102).

La poblacion determinada del estudio se encuentra conformada por: 129
Instituciones educativas del nivel Primaria de la UGEL 08 de Cafiete compuesta

por 1040 docentes, como se sefiala a continuacion:

Tabla 2
Instituciones educativas de Educacion Basica Regular del nivel

Primaria de la UGEL 08 de Cafiete por modalidad y tipo.

Nombre de IE Tipo IE Total de

docentes
20944 Al - Pulblica 1
20214 Al - Pulblica 1
20133 Francisco Bolognesi Al - Publica 4
02 Al - Pulblica 2
20884 Al - Pulblica 2
20245 Al - Publica 3
20178 Santa Rosa de Lima Al - Pulblica 23
20243 Al - Publica 9
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20176
20244

20241

20177 San Martin de Porres
20964 Virgen de Fatima
20970

20974

20972

20935

20144
20145
20146
21506

20142

20147 Eladio Hurtado
Vicente

21001 Zoilo Candela
Sanchez

20798

21508
20961
20829

20890

20969

20206

20207 Domingo Huapaya
Calatayud

20130 JesUs Rey

20208

20925

20959 Republica de Suecia

Al

Al
Al

Al
Al

Al
Al

Al
Al

Al
Al
Al
Al
Al
Al

Al

Al

Al
Al
Al
Al

Al

Al
Al

Al

Al
Al

Al

- Publica

- Publica
- Publica

- Publica
- Publica

- Publica
- Publica

- Publica
- Publica

- Publica
- Publica
- Publica
- Publica
- Publica
- Publica

- Pablica

- Pablica

- Publica
- Publica
- Publica
- Publica

- Pablica

- Pablica
- Pablica

- Pablica

- Pablica
- Pablica

- Pablica

28

27

15
18

© 0 O o

68



20960 Las Salinas
20135

20963

20125 Nuestra Sefiora del
Rosario

20202
20123
20203

20973

20181 Julio Kuroiwa
Horiuchi

21512 Carlos Pedro Silva
Luyo

21511

21514

20182 Abraham
Valdelomar

21528

Maryland Bilingual High
School

Juan Rojas Ruedas

El Trebol del Pacifico

20975 Andrés Avelino
Céceres Dorregaray

20976
20131 José Olaya Balandra
20212

20965 José Pain Cilich
20179 Alejandro Camacho
Cuya

20967

20966

20250

20194 Jesus Divino
Maestro

20971

Al
Al
Al

Al

Al
Al

Al
Al

Al

Al

Al
Al

Al

Al
Al

Al

Al
Al

Al
Al
Al
Al
Al

Al
Al
Al

Al

Al

- Publica
- Publica
- Publica

- Publica

- Publica
- Publica

- Publica
- Publica

- Publica
- Publica

- Pablica
- Pablica

- Pablica

- Pablica
- Pablica

- Pablica

- Pablica
- Pablica

- Publica
- Publica
- Publica
- Publica
- Publica

- Pablica
- Pablica
- Pablica

- Pablica

- Pablica

35

11

17

10

16

20

\'

S 0 N W
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20188
21530

20193

21533

20189 Nuestra Sefiora de
La Concepcion

21515
21531

21529

21618
20191 Alfonso Ugarte
20249

20874

20247

20186
21518

20190 Republica de Chile

20187 José Hipolito
Unanse Pavon

20872
21628

21614
20957

20174
20175
20877

20231
20225
20227

20230
20150

Al
Al
Al

Al
Al

Al
Al
Al

Al
Al
Al
Al

Al

Al
Al
Al

Al

Al
Al

Al
Al
Al

Al
Al

Al
Al
Al
Al

Al

- Publica
- Publica
- Publica

- Publica
- Publica

- Publica
- Publica
- Publica

- Pdblica
- Pdblica
- Pdblica
- Pdblica

- Pablica
- Pablica
- Pablica
- Pablica
- Pablica

- Pablica
- Pablica

- Pablica
- Pablica
- Pablica

- Pablica
- Pablica

- Publica
- Publica
- Publica
- Publica

- Pablica

42

11

25

16

10

26
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20233

20148

20154
20229

20200

20958

20237

20831

21524

20236 José Olaya Balandra
20158 Dos de Mayo

20796

21015

20927

20962

20923

20954
20948
20929

20758

Augusto B. Leguia

20167 Manuel Gonzales
Prada

20876

20169
20162

20239

20795 Cesar Abraham
Vallejo Mendoza

20163 Jorge Chavez
Dartnell

20165 Nuestra Sefiora de
Lourdes

Al

Al

Al
Al
Al

Al

Al
Al
Al
Al
Al
Al
Al
Al
Al
Al

Al
Al
Al
Al

Al
Al

Al

Al
Al
Al

Al

Al

Al

- Publica
- Publica

- Publica
- Publica
- Publica

- Publica

- Publica
- Publica
- Pdblica
- Pdblica
- Pdblica
- Pdblica
- Publica
- Publica
- Publica
- Publica

- Publica
- Publica
- Publica
- Publica

- Pablica
- Pablica

- Pablica

- Pablica
- Pablica
- Pablica

- Pablica
- Pablica

- Pablica

11

23
20

N P NN

13
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20168
20611
20914

20915

Santa Rosa

20210
20260

Al
Al
Al
Al

Al
Al
Al

- Publica
- Publica
- Publica
- Publica

- Publica
- Publica
- Publica

Nota: Nexus de UGEL 08 de Canete

3.5.2. Muestra

Segun Sanchez et. al (2018). La muestra es: “Un conjunto de casos o

individuos extraidos de wuna poblacion por algin sistema de muestreo

probabilistico o no probabilistico” (p. 93).

La muestra representativa para este estudio se encuentra conformada por

13 instituciones educativas del nivel primaria pertenecientes a Imperial con 200

docentes, distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 3

Instituciones educativas del nivel Primaria de la UGEL 08 de

Cariete por nivel y modalidad y tipo.

Nivel /

Nombre de IE Modalidad Docentes
20142 Primaria 1
20144 Primaria 2
20145 Primaria 35
20146 Primaria 29
20147 Eladio Hurtado Vicente Primaria 27
20798 Primaria 15
20935 Primaria 17
20970 Primaria 7
20972 Primaria 2
21001 Zoilo Candela Sanchez Primaria 34
21506 Primaria 7
21508 Primaria 18
20974 Primaria 6
TOTAL 200

Nota: Nexus de UGEL 08 de Cariete



3.5.3. Muestreo

El muestreo del estudio fue no probabilistico

Desde la perspectiva de los autores Sanchez et. al (2018). Nos explican su
contextualizacién del termino muestreo como: “El conjunto de operaciones que se
realizan para estudiar la distribucién de determinadas caracteristicas en la

totalidad de una poblacion denominada muestra” (p. 93).

La definicién para muestreo no probabilistico segin los autores Sanchez
et. al (2018) explican que: “Este tipo de muestreo basicamente se encuentra a
criterio del investigador, ya que las unidades del muestreo no se seleccionan por

procedimientos al azar. Este puede ser intencionado, sin normas o circunstancial”
(p. 94).

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

La definicion propuesta por Abanto, (2014) para la técnica empleada,
explica que: “La encuesta busca indagar sobre la opinion que tiene un sector de la
poblacion sobre un determinado problema” (p.49).

El objetivo de esta técnica en el presente estudio, sera recopilar respuestas
de las Instituciones Educativas Publicas de Primaria del distrito de Imperial

pertenecientes a la Unidad de Gestion Local 08 de Cariete.

3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos
Sanchez et. al (2018) define el cuestionario como una:

Técnica indirecta para la recopilacién de datos. Se trata de un
formato escrito en forma de interrogatorio, con el cual se obtendra
informacion acerca de las variables de interés en el estudio. Es un
instrumento de investigacion que se utiliza para recopilar los datos;
aplicandose de manera presencial, indirecta, 0 mediante internet (p.
41).
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La finalidad del cuestionario es recoger la informacion que se requiere en
la investigacion acerca del grado de relacion entre liderazgo de gestién y clima
organizacional de las Instituciones Educativas Publicas del Primaria del distrito de
Imperial pertenecientes a la UGEL 08 de Cariete.

El instrumento empleado para la variable Liderazgo de gestion fue el
cuestionario que se aplicd con una escala de respuesta que serdn procesados
numéricamente.

Nunca (0) - A veces (1) - Siempre (2)

El segundo instrumento que se utilizo para la variable clima organizacional
fue también un cuestionario que se aplico con una escala de respuesta que seran
procesados numéricamente.

Nunca (0) - A veces (1) - Siempre (2)
3.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para procesar y analizar los datos se realizé las siguientes etapas:

- Clasificacion de datos, los datos recogidos del instrumento fueron
clasificados de acuerdo a la naturaleza de las variables.

- Codificacion de los datos, consiste en codificar la informacion recopilada
con ayuda de los instrumentos en la muestra de estudio.

- Calificacion, consiste en dar la calificacion correspondiente segun el
instrumento aplicado, dicho criterio de evaluacion se ejecuta segun la
matriz del instrumento.

- Tabulacion estadistica, se elaboré una data en la cual se encuentran los
cddigos de los sujetos muéstrales y en su calificacion se aplico
estadigrafos que permitan conocer las caracteristicas de la distribucion de
los datos, como la media aritmética y desviacion estandar.

- La Interpretacion, los datos que se presentaron en tablas y gréaficos,

fueron interpretados en funcion de las variables en estudio.

Para realizar el procesamiento de los datos se utilizé el software estadistico

SPSS version 24.0 y para el célculo de la prueba de hipdtesis se aplicd la
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correlacion de Spearman, mientras que para determinar el nivel de correlacion se

tuvo en cuenta la siguiente escala:

Tabla 4

Valores de correlacion para el contraste de hipétesis
VALOR LECTURA

De-091a-1 Correlacion muy alta

De-0,71a-0.90 Correlacion alta
De—-0.41a-0.70 Correlacién moderada

De-0.21a-0.40 Correlacion baja

De0a-0.20 Correlacion practicamente nula
De0a0.20 Correlacion practicamente nula
De +0.21a0.40 Correlacion baja

De +0.41a0.70 Correlacion moderada

De +0,71a0.90 Correlacion alta

De+0091lal Correlacion muy alta

Nota: Bisquerra (2010).

3.8. Descripcioén de la prueba de hipotesis
Las hipdtesis de la investigacion se calcularon con el coeficiente de
correlacién de Spearman, teniendo en cuenta cuatro pasos:
a) Formulacion de las hipotesis
HO: No existe relacion estadisticamente directa y significativa entre el
liderazgo de la gestidn y el clima organizacional de los docentes de las
Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete.
Hi: Existe relacion estadisticamente directa y significativa entre el
liderazgo de la gestién y el clima organizacional de los docentes de las
Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete.
b) Nivel de significacion
o= 0.05 < Nivel de significancia.
c) Calculo del estadistico de prueba
Se aplicaré la Prueba estadistica: Rho de Spearman
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6 d”
P=l-re D
n(n?—1)
d) Toma de decisiones
Si el p valor es menor que «= 0.05, se rechazara la hipdtesis nula, y se
acepta la hipdtesis alternativa. Caso contrario se aceptara la hipotesis

nula y se rechazar la hipotesis alternativa
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Presentacion e interpretacion de datos
4.1.1. Analisis de la variable: Liderazgo de gestion

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de

cuestionario sobre el liderazgo de gestion en las Instituciones Educativas de la
UGEL N° 08 de Cariete.

El liderazgo de gestidn estuvo estructurado de la siguiente manera:

Tabla s

Dimensiones de la variable liderazgo de gestion

Dimensiones NUmero de items Peso %
Autocrético 8 items 33.3%
Democrético 8 items 33.3%
Liberal 8 items 33.3%
Total 24 items 100%

Nota: Elaboracion propia
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Las opciones de respuesta consideradas para el liderazgo de gestion
fueron:

Nunca A veces Siempre

Las categorias consideradas para medir la variable liderazgo de gestion

fueron las siguientes:

Deficiente Regular Bueno

Los rangos determinados para la variable liderazgo de la gestion son:

Tabla 6

Rangos de la variable liderazgo de la gestion y dimensiones

Variable 1: D1: D2: D3: Liberal
Liderazgo Autocratico Democratico

de gestion

Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente

[0-16] [0-5] [0-5] [0-5]

Regular Regular Regular Regular
[17-32] [6-10] [6-10] [6-10]
Bueno Bueno Bueno Bueno
[33-48] [11-16] [11-16] [11-16]

Nota: Elaboracion propia

Los datos se presentaron en tablas y figuras para su mejor comprension
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Porcentaje

Tabla 7

El liderazgo de la gestion en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de
Caniete.

Escala de evaluacion Frecuencia Porcentaje
Deficiente [0-16] 104 52,0
Regular [17-32] 89 44,5
Bueno [33-48] 7 3,5
Total 200 100,0
Media 1,52

Nota: Data de resultados obtenidos del liderazgo de la gestion

Figura 1

El liderazgo de la gestion en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de
Canfiete.

Deficiente Regular Bueno

Nota: Tabla 7
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Interpretacion:

A continuacién, se muestran los resultados extraidos de la aplicacién del
cuestionario acerca del liderazgo de la gestion en las Instituciones Educativas
de la UGEL N° 08 de Caiiete.

En la tabla 7, se observa que 104 docentes que equivale el 52,0% de la muestra
de estudio, manifiestan el nivel de liderazgo de la gestion del director es
deficiente; asimismo, 89 docentes que equivalen el 44,5% de la muestra de
estudio perciben el nivel de liderazgo de la gestion del director es Regular;
finalmente, 7 docentes que equivale el 3,5% de la muestra de estudio,
manifiestan el nivel de liderazgo de la gestion del director es Bueno, en las
Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete.

En general, se obtiene una media aritmética de 1,52 puntos que demuestra que

los docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete

perciben que el nivel de liderazgo de la gestion del Director es deficiente.
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Porcentaje

Tabla 8

El liderazgo autocratico en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de
Caniete.

Escala de evaluacion Frecuencia  Porcentaje
Deficiente [0-5] 64 32,0
Regular [6-10] 111 55,5
Bueno [11-16] 25 12,5
Total 200 100,0
Media 1,81

Nota: Data de resultados obtenidos del liderazgo de la gestion

Figura 2

El liderazgo autocratico en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de
Canfiete.

Deficiente Regular Bueno

Nota: Tabla 8
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Interpretacion:

Seguidamente, se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion del
cuestionario sobre liderazgo de la gestion en las Instituciones Educativas de la
UGEL N° 08 de Cariete con la finalidad de determinar el nivel del liderazgo

autocratico.

En la tabla 8, se observa que 64 docentes que equivale el 32,0% de la muestra
de estudio, manifiestan el nivel de liderazgo del director es autocratico y es
deficiente; asimismo, 111 docentes que equivalen el 55,5% de la muestra de
estudio perciben el nivel de liderazgo del director no es autocratico y es
Regular; finalmente, 25 docentes que equivale el 12,5% de la muestra de
estudio, manifiestan el nivel de liderazgo del director no es autocratico y es

Bueno, en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete.
En general, se obtiene una media aritmética de 1,81 puntos que demuestra que

los docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cariete

perciben que el nivel de liderazgo del Director es autocratico y es deficiente.
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Porcentaje

Tabla 9

El liderazgo democrético en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de
Caniete.

Escala de evaluacion Frecuencia  Porcentaje
Deficiente [0-5] 66 33,0
Regular [6-10] 114 57,0
Bueno [11-16] 20 10,0
Total 200 100,0
Media 1,77

Nota: Data de resultados obtenidos del liderazgo de la gestion

Figura 3

El liderazgo democratico en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de
Canfiete.
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Nota: Tabla 9
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Interpretacion:

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion del
cuestionario sobre liderazgo de la gestion del director en las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 08 de Cariete, con la finalidad de determinar el
nivel del liderazgo democrético.

En la tabla 9, se observa que 66 docentes que equivale el 33,0% de la muestra
de estudio, manifiestan el nivel de liderazgo del director no es democratico y
es deficiente; asimismo, 114 docentes que equivalen el 57,0% de la muestra de
estudio perciben el nivel de liderazgo del director es democratico y es Regular;
finalmente, 20 docentes que equivale el 10,0% de la muestra de estudio,
manifiestan el nivel de liderazgo del director es democratico y es Bueno, en las
Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete.

En general, se obtiene una media aritmética de 1,77 puntos que demuestra que
los docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete
perciben que el nivel de liderazgo del Director no es democréatico por lo que es

deficiente.
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Porcentaje

Tabla 10

El liderazgo liberal del director en las Instituciones Educativas de la UGEL N°
08 de Cafiete.

Escala de evaluacion Frecuencia  Porcentaje
Deficiente [0-5] 190 95,0
Regular [6-10] 10 5,0
Bueno [11-16] 0 0,0
Total 200 100,0
Media 1,05

Nota: Data de resultados obtenidos del liderazgo de la gestion

Figura 4

El liderazgo liberal del director en las Instituciones Educativas de la UGEL N°
08 de Cafiete.
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85



Interpretacion:

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion del
cuestionario sobre liderazgo de la gestion del director en las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 08 de Cariete, con la finalidad de determinar el

nivel de liderazgo liberal.

En la tabla 10, se observa que 190 docentes que equivale el 95,0% de la
muestra de estudio, manifiestan el nivel de liderazgo del director no es liberal y
es deficiente; asimismo, 10 docentes que equivalen el 5,0% de la muestra de
estudio perciben el nivel de liderazgo del director es liberal y es Regular, en las
Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cariete.

En general, se obtiene una media aritmética de 1,05 puntos que demuestra que
los docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete
perciben que el nivel de liderazgo del director no es liberal por lo que es

deficiente.
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4.1.2. Andlisis de la variable: clima organizacional

Enseguida se presentan los resultados obtenidos de la aplicacién del
cuestionario sobre clima organizacional en las Instituciones Educativas de la
UGEL N° 08 de Cariete.

El cuestionario sobre clima organizacional se estructur6 de la siguiente

forma:
Tabla 11
Dimensiones de La variable clima organizacional
Dimensiones Numero de items Peso %
Estructura organizacional 3 items 19%
Trabajo en equipo 5 items 31%
Satisfaccion laboral 4 items 25%
Regulacion de conflictos 4 items 25%
Total 16 items 100%
Nota: Elaboracion propia
Las opciones de respuesta de liderazgo de gestion fueron las siguientes:
Nunca A veces Siempre
Las categorias seleccionadas para medir el Clima organizacional fueron las
siguientes:

Deficiente Regular Bueno

Los rangos determinados para la variable: Clima organizacional son:
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Tabla 12
Rangos de la variable Clima organizacional y dimensiones

Variable 2: Clima | D1: Estructura | D2: Trabajo D3: Satisfaccion | D4: Regulacion
organizacional organizacional en equipo laboral de conflictos
Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
[0-11] [0-2] [0-3] [0-3] [0-3]
Regular Regular Regular Regular Regular
[12-22] [3-4] [4-6] [4-6] [4-6]
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
[23-32] [5-6] [7-10] [7-8] [7-8]

Nota: Elaboracion propia

Los datos se presentaron en tablas y figuras para su mejor analisis:
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Porcentaje

Tabla 13

Clima organizacional en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de
Canfiete.

Escala de evaluacion Frecuencia  Porcentaje
Deficiente [0-11] 70 35,0
Regular [12-22] 115 57,5
Bueno [23-32] 15 7,5
Total 200 100,0
Media 1,73

Nota: Data de resultados obtenidos del clima organizacional

Figura 5
Clima organizacional en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de

Canete.

Deficiente Regular Bueno

Nota: Tabla 13

89



Interpretacion:

Seguidamente, se presentan los resultados adquiridos de la aplicacion del
cuestionario en cuanto a clima organizacional en las Instituciones Educativas
de la UGEL N° 08 de Cariete.

En la tabla 13, se observa que 70 docentes que equivale el 35,0% de la muestra
de estudio, manifiestan un Clima organizacional es Deficiente; asimismo, 115
docentes que equivalen el 57,5% de la muestra de estudio perciben un Clima
organizacional es Regular, en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08
de Cariete. Finalmente, 15 docentes que equivalen el 7,5% de la muestra de
estudio perciben un Clima organizacional es Bueno, en las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 08 de Carfiete.

En general, se obtiene una media aritmética de 1,73 puntos que demuestra que

los docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Caiiete

perciben un clima organizacional Deficiente.
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Porcentaje

Tabla 14

Estructura organizacional en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08

de Cafiete.
Escala de evaluacion Frecuencia  Porcentaje
Deficiente [0-2] 89 44,5
Regular [3-4] 95 47,5
Bueno [5-6] 16 8,0
Total 200 100,0
Media 1,64

Nota: Data de resultados obtenidos del clima organizacional

Figura 6

Estructura organizacional en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08

de Canete.

Deficiente Regular Bueno

Nota: Tabla 14
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Interpretacion:

Seguidamente, se presentan los resultados adquiridos de la aplicacion del
cuestionario en cuanto clima organizacional en las Instituciones Educativas de
la UG EL N° 08 de Cafiete, con la finalidad de determinar el nivel de la

estructura organizacional.

En la tabla 14, se observa que 89 docentes que equivale el 44,5% de la muestra
de estudio, manifiestan la Estructura organizacional es Deficiente; asimismo,
95 docentes que equivalen el 47,5% de la muestra de estudio perciben la
Estructura organizacional es Regular. Finalmente, 16 docentes que equivalen el
8% de la muestra de estudio perciben la Estructura organizacional es Bueno, en
las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cariete.

En general, se obtiene una media aritmética de 1,64 puntos que demuestra que

los docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Caiiete

perciben que la Estructura organizacional es Deficiente.

92



Porcentaje

Tabla 15

Trabajo en equipo en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de

Cariete.
Escala de evaluacion Frecuencia  Porcentaje
Deficiente [0-3] 69 34,5
Regular [4-6] 107 53,5
Bueno [7-10] 24 12,0
Total 200 100,0
Media 1,78

Nota: Data de resultados obtenidos del clima organizacional

Figura7

Trabajo en equipo en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de

Canete.

Deficiente Regular Bueno

Nota: Tabla 15
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Interpretacion:

Seguidamente, se presentan los resultados adquiridos de la aplicacion del
cuestionario en cuanto clima organizacional en las Instituciones Educativas de
la UGEL N° 08 de Cariete, con la finalidad de determinar el nivel de trabajo en

equipo.

En la tabla 15, se observa que 69 docentes que equivale el 34,5% de la muestra
de estudio, manifiestan el Trabajo en equipo es Deficiente; asimismo, 107
docentes que equivalen el 53,5% de la muestra de estudio perciben el Trabajo
en equipo es Regular. Finalmente, 24 docentes que equivalen el 12% de la
muestra de estudio perciben el Trabajo en equipo es Bueno, en las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete.

En general, se obtiene una media aritmética de 1,78 puntos que demuestra que

los docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Caiiete

perciben que el Trabajo en equipo es Deficiente.
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Porcentaje

Tabla 16

Satisfaccion laboral en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de
Canete.

Escala de evaluacion Frecuencia  Porcentaje
Deficiente [0-3] 114 57,0
Regular [4-6] 77 38,5
Bueno [7-8] 9 4,5
Total 200 100,0
Media 1,48

Nota: Data de resultados obtenidos del clima organizacional

Figura 8
Satisfaccion laboral en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de

Canete.
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Nota: Tabla 16
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Interpretacion:

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion del
cuestionario sobre el clima organizacional en las Instituciones Educativas de la
UGEL N° 08 de Cafiete, con la finalidad de determinar el nivel de satisfaccion

laboral.

En la tabla 16, se observa que 114 docentes que equivale el 57% de la muestra
de estudio, manifiestan la Satisfaccion laboral es Deficiente; asimismo, 77
docentes que equivalen el 38,5% de la muestra de estudio perciben la
Satisfaccion laboral es Regular. Finalmente, 9 docentes que equivalen el 4,5%
de la muestra de estudio perciben la Satisfaccion laboral en equipo es Bueno,
en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cariete.

En general, se obtiene una media aritmética de 1,48 puntos que demuestra que

los docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Caiiete

perciben que la Satisfaccion laboral es Deficiente.
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Porcentaje

Tabla 17

Regulacion de conflictos en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de
Caniete.

Escala de evaluacion Frecuencia  Porcentaje
Deficiente [0-3] 106 53,0
Regular [4-6] 85 42,5
Bueno [7-8] 9 4,5
Total 200 100,0
Media 1,52

Nota: Data de resultados obtenidos del clima organizacional

Figura 9
Regulacién de conflictos en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de

Canete.

Deficiente Regular Bueno

Nota: Tabla 17
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Interpretacion:

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion del
cuestionario sobre clima organizacional en las Instituciones Educativas de la
UGEL N° 08 de Cafiete, con la finalidad de determinar el nivel de regulacion

de conflictos.

En la tabla 17, se observa que 106 docentes que equivale el 53% de la muestra
de estudio, manifiestan la Regulacion de conflictos es Deficiente; asimismo, 85
docentes que equivalen el 42,5% de la muestra de estudio perciben la
Regulacion de conflictos es Regular. Finalmente, 9 docentes que equivalen el
4,5% de la muestra de estudio perciben la Regulacion de conflictos en equipo
es Bueno, en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cariete.

En general, se obtiene una media aritmética de 1,52 puntos que demuestra que

los docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cafete

perciben que la regulacién de conflictos es deficiente.
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4.1.3. Relacion entre variables y dimensiones

Tabla 18
Relacion entre la variable liderazgo de gestién y clima organizacional Instituciones
Educativas de la UGEL N° 08 de Cariete

CLIMA ORGANIZACIONAL Total
Deficiente  Regular Bueno

LIDERAZGO Deficiente Recuento 70 34 0 104
DE GESTION % del total 35,0% 17,0% 0,0% 52,0%
Regular Recuento 0 81 8 89

% del total 0,0% 40,5% 4,0% 44,5%

Bueno Recuento 0 0 7 7

% del total 0,0% 0,0% 3,5% 3,5%

Total Recuento 70 115 15 200
% del total 35,0% 57,5% 7,5% 100,0

%

Nota: Relacion entre variables

Figura 10
Relacion entre la variable liderazgo de gestion y clima organizacional
Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cariete

A Deficiente
M Regular
M Bueno

Recuento

Deficiente Regular Bueno

Nota: Tabla 18
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Interpretacion

La tabla 18 muestra la relacion entre el liderazgo de gestion y clima
organizacional Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cariete.

Se observa en los resultados, que 104 docentes de los encuestados que equivale el
total del 52% manifiestan el nivel de liderazgo de gestion del director es
Deficiente. Asimismo, 89 docentes de los encuestados que equivale el total del
44,5% manifiestan el nivel de liderazgo de gestion del director es Regular.
Finalmente, 7 docentes de los encuestados que equivale el total del 3,5%

manifiestan el nivel de liderazgo de gestion del director es Bueno.
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Tabla 19
Relacion entre la dimension autocratico y la variable clima organizacional
Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cariete.

CLIMA ORGANIZACIONAL Total
Deficiente  Regular Bueno

Autocratico  Deficiente  Recuento 60 4 0 64
% del total 30,0% 2,0% 0,00  32,0%

Regular Recuento 10 97 4 111

% del total 5,0% 48,5% 2,0%  55,5%

Bueno Recuento 0 14 11 25

% del total 0,0% 7,0% 55% 12,5%

Total Recuento 70 115 15 200
% del total 35,0% 57,5% 7,5% 100,0%

Nota: Relacion entre variables

Figura 11
Relacion entre la dimension autocratico y la variable clima organizacional
Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cariete
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Nota: Tabla 19
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Interpretacion

La tabla 19 muestra la relacion entre la dimension autocrética y la variable clima

organizacional en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cariete.

Se observa en los resultados, que 64 docentes de los encuestados que equivale el
total del 32% manifiestan el nivel de liderazgo del director es autdcrata y
Deficiente. Asimismo, 111 docentes de los encuestados que equivale el total del
55,5% manifiestan el nivel de liderazgo del director no es autdcrata y es Regular.
Finalmente, 25 docentes de los encuestados que equivale el total del 12,5%
manifiestan el nivel de liderazgo del director no es autocrata y es Bueno.
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Tabla 20

Relacion entre la dimension democrético y la variable clima organizacional Instituciones

Educativas de la UGEL N° 08 de Caniete

CLIMA ORGANIZACIONAL Total
Deficiente  Regular Bueno

Democratico  Deficiente  Recuento 59 7 0 66
% del total 29,5% 3,5% 0,0%  33,0%

Regular Recuento 11 102 1 114

% del total 5,5% 51,0% 0,5% 57,0%

Bueno Recuento 0 6 14 20

% del total 0,0% 3,0% 7,0%  10,0%

Total Recuento 70 115 15 200
% del total 35,0% 57,5% 7,5% 100,0%

Nota: Relacion entre variables

Figura 12
Relacion entre la dimension democréatico y la variable clima organizacional
Instituciones  Educativas de la UGEL N° 08 de Caiiete.
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Interpretacion

La tabla 20 muestra la relacion entre la dimension democrética y la variable clima
organizacional en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cariete.

Se observa en los resultados, que 66 docentes de los encuestados que equivale el
total del 33% manifiestan el nivel de liderazgo del director no es Democratico y es
Deficiente. Asimismo, 114 docentes de los encuestados que equivale el total del
57% manifiestan el nivel de liderazgo del director es Democratico y es Regular.
Finalmente, 20 docentes de los encuestados que equivale el total del 10%
manifiestan el nivel de liderazgo del director es Democratico y es Bueno.
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Tabla 21
Relacion entre la dimension liberal y la variable clima organizacional Instituciones
Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete.
CLIMA ORGANIZACIONAL
Deficiente  Regular Bueno Total

Liberal Deficiente Recuento 70 115 5 190
% del total 35,0% 57,5% 2,5%  95,0%

Regular Recuento 0 0 10 10

% del total 0,0% 0,0% 5,0% 5,0%

Total Recuento 70 115 15 200
% del total 35,0% 57,5% 7,5% 100,0%

Nota: Relacion entre variables

Figura 13
Relacion entre la dimension liberal y la variable clima organizacional
Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cariete

M Deficients
M Reqular

120 M Bueno

100

80

60

Recuento

40

20

Deficiente Regular

Nota: Tabla 21

105



Interpretacion

La tabla 21 muestra la relacion entre la dimension liberal y la variable clima
organizacional en las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete.

Se observa en los resultados, que 190 docentes de los encuestados que equivale el
total del 95% manifiestan el nivel de liderazgo del director no es Liberal y es
Deficiente. Finalmente, 10 docentes de los encuestados que equivale el total del

5% manifiestan el nivel de liderazgo del director es Liberal y es Regular.
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4.2. Analisis Inferencial

4.2.1. Prueba de normalidad
Para conocer el tipo de prueba estadistica a utilizar, los resultados deben
someterse a una prueba de normalidad.
Tabla 22

Prueba de normalidad de las variables y sus dimensiones.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.

Liderazgo de ,070 200 ,020 ,976 200 ,002
gestion

Clima ,078 200 ,005 ,979 200 ,004
organizacional

Autocratico ,098 200 ,000 976 200 ,002
Democratico ,101 200 ,000 ,967 200 ,000
Liberal , 176 200 ,000 ,920 200 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla 21 se observa que los resultados de significancia en su totalidad
son < 0,05; demostrando que las variables no provienen de una distribucion
normal. En base al resultado, para la contrastacion de la hipotesis se
determiné la prueba no paramétrica, seleccionandose el Coeficiente de

Correlacion de Spearman.

4.3. Proceso de prueba de hipdtesis

4.3.1. Prueba de la hipétesis general

1°: Formulacion de las hipétesis
Ho: No Existe correlacion directa y significativa entre el liderazgo de la

gestion y el clima organizacional de los docentes de las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 08 de Cariete.
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Hi: Existe correlacién directa y significativa entre el liderazgo de la
gestion y el clima organizacional de los docentes de las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete.

2°: Nivel de significacién: a = 0,05 (prueba bilateral)

3°: Célculo del estadistico de prueba:

Tabla 23
Correlacion no paramétrica entre la variable liderazgo de la gestion y el clima
organizacional de los docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08

de Cafiete.
Liderazgo de Clima
gestion organizacional
Rho de Liderazgo de  Coeficiente de 1,000 7417
Spearman  gestion correlacién
Sig. (bilateral) : ,000
N 200 200
Clima Coeficiente de 7417 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 200 200

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 14
Correlacion entre la variable liderazgo de la gestién y el clima organizacional de

los docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete.
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Bueno ] [
Regular L [
Deficiente b
Deficiente Regular Bueno
LIDERAZGO DE GESTION

4°. Toma de decisiones
Como el valor de p=0,000 < 0,05; se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alternativa, por lo que se concluye que existe correlacion
directa y significativa entre el liderazgo de la gestion y el clima
organizacional de los docentes de las Instituciones Educativas de la
UGEL N° 08 de Cafiete y como la correlacion de rho de Spearman es
0,741 de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion es positiva y

alta.

4.3.2. Prueba de las hipdtesis especificas

1°: Formulacion de las hipdtesis 1
Ho: No existe correlacion directa y significativa entre el liderazgo
autocratico y el clima organizacional de las Instituciones Educativas de la
UGEL N° 08 de Cafriete

Hi: Existe correlacion directa y significativa entre el liderazgo
autocratico y el clima organizacional de las Instituciones Educativas de la
UGEL N° 08 de Cariete.

2°: Nivel de significacion: a = 0,05 (prueba bilateral)
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3°: Célculo del estadistico de prueba:
Tabla 24

Correlacion no paramétrica entre la dimension Autocréatico y la variable clima
organizacional de los docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08
de Carfiete

Clima
Autocratico  organizacional

Rho de Autocratico Coeficiente de 1,000 821"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 200 200

Clima Coeficiente de 821" 1,000
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 200 200

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 15
Correlacion no parametrica entre la dimension Autocratico y la variable clima
organizacional de los docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08
de Cafiete
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Autocratico

4°. Toma de decisiones
Como el valor de p=0,000 < 0,05; se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipétesis alternativa, luego se concluye que existe correlacion directa y

significativa entre el liderazgo autocréatico y el clima organizacional de
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las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cafete y como la
correlacion de rho de Spearman es 0,821 de acuerdo a la escala de

Bisquerra dicha correlacién es positiva y alta.

1°: Formulacion de las hipétesis 2
Ho: No existe correlacion directa y significativa entre el liderazgo
democrético y el clima organizacional de las Instituciones Educativas de
la UGEL N° 08 de Cafiete.
Hi: Existe correlacion directa y significativa entre el liderazgo
democratico y el clima organizacional de las Instituciones Educativas de
la UGEL N° 08 de Cafiete.

2°: Nivel de significacion: a = 0,05 (prueba bilateral)

3°: Calculo del estadistico de prueba:

Tabla 25

Correlacion no parametrica entre la dimension Democratico y la variable clima
organizacional de los docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N°
08 de Cafiete

Clima
Democratico  organizacional

Rho de Democratico  Coeficiente de 1,000 827
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) : ,000

N 200 200

Clima Coeficiente de 827 1,000
organizacional  correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 200 200

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 16
Correlacion no paramétrica entre la dimensién Democratico y la variable clima
organizacional de los docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08
de Cafiete
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Bueno L [
Regular . [ ] *
Deficiente . [ ]
Deficiente Regular Bueno

Democratico

4°, Toma de decisiones
Como el valor de p=0,000 < 0,05; se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alternativa, y podemos concluir que existe correlacion directa
y significativa entre el liderazgo Democratico y el clima organizacional
de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete y como la
correlacién de rho de Spearman es 0,827 de acuerdo a la escala de

Bisquerra dicha correlacion es positiva y alta.

1°: Formulacion de las hipétesis 3
Ho: No existe correlacion directa y significativa entre el liderazgo liberal
y el clima organizacional de las Instituciones Educativas de la UGEL N°
08 de Carfiete
Ha: Existe correlacion directa y significativa entre el liderazgo liberal y
el clima organizacional de las Instituciones Educativas de la UGEL N°
08 de Cariete.

2°: Nivel de significacion: a = 0,05 (prueba bilateral)
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3°: Célculo del estadistico de prueba:
Tabla 26

Correlacion no paramétrica entre la dimension Liberal y la variable clima
organizacional de los docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL
N° 08 de Cafete

Clima
Liberal  organizacional

Rho de Liberal Coeficiente de 1,000 420"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 200 200

Clima Coeficiente de 420" 1,000
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 200 200

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 17
Correlacion no paramétrica entre la dimension Liberal y la variable clima
organizacional de los docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08
de Cafiete
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4°. Toma de decisiones

Como el valor de p=0,000 < 0,05; se rechaza la hipotesis nula y se acepta

113



la hipotesis alternativa, luego podemos concluir que existe correlacién
directa y significativa entre el liderazgo Liberal y el clima organizacional
de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete y como la
correlacion de rho de Spearman es 0,420 de acuerdo a la escala de
Bisquerra dicha correlacién es positiva y moderada.

4.4. Discusion de resultados

En base a los resultados obtenidos se determina que existe una relacién
positiva y significativa entre el liderazgo de la gestion y el clima organizacional
de los docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cariete, esto
significa que a un buen liderazgo de gestion se tendra buen clima organizacional y
viceversa. Hallazgo que concuerda con el estudio realizados por Perales (2018),
quien indica que existe una relacion entre el liderazgo de gestion del directivo y
clima organizacional en la institucion educativa “Jorge Chavez Dartnell” De
Chuyabamba, Chota. Similar situacion encontrd6 Ramirez (2018), sobre el
liderazgo directivo y clima organizacional en los docentes del nivel secundario en
la Institucion Educativa Sagrado Corazdn, lIquitos 2017; y sus resultados
obtenidos en su investigacion se determind que existe una relacion significativa,
directa y alta entre la variable liderazgo directivo y el clima organizacional en una
institucion educativa publica del Callao.

Respecto al objetivo especifico 1, la relacion entre el liderazgo autocratico y
el clima organizacional, de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de

Carfiete, se encontrd que la relacion es directa y significativa; es decir a un
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liderazgo autocréatico regular se tendrd un clima organizacional regular. Este
resultado se asemeja con Contreras y Jiménez (2016), quienes describen el estilo
de liderazgo de los directivos y las caracteristicas del clima organizacional de un
colegio, asi tenemos que en su investigacion ha quedado evidenciado que los
funcionarios, docentes y estudiantes de niveles superiores del Colegio reconocen
la diversidad de liderazgo y en los datos analizados en dicho colegio se observa
una dualidad de autoritarismo a la par con la democracia el mismo que arroja
resultados negativos evidenciandose asi un clima organizacional con un
descontento continuo.

Respecto al objetivo especifico 2 entre el liderazgo democratico y el clima
organizacional, de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cariete, se
encontré una relacion directa y significativa; es decir se tiene que al tener un
liderazgo democrético regular existe un clima organizacional regular el mismo
que se asemeja con los resultados obtenidos por el autor Solérzano (2019),donde
el investigador concluye en base a sus estudios realizados, que existe una relacion
positiva significativa, confirmando que un buen lider directivo con un perfil
democratico realiza una adecuada gestion lo que resalta en un buen clima
organizacional, desencadenando en los docente trabajos en equipo.

Por ultimo respecto al objetivo especifico 3 entre el liderazgo liberal vy el
clima organizacional, de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de
Cariete, en donde se pudo encontrar tambien una relacion directa, es decir a un
liderazgo liberal regular existe un clima organizacional regular, el mismo que
indica los estudios de Ramirez (2017) donde concluye que existe una relacién
significativa e inversa negativa entre el estilo de liderazgo permisivo con la
percepcion del clima en general esto es que al aumentar la percepcion del
liderazgo permisivo disminuye la percepcién favorable del clima organizacional

en los colaboradores de una empresa.
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CONCLUSIONES

Al término de la investigacion se ha llegado a las siguientes conclusiones:

1.

Se logré determinar que, existe una relacion positiva directa y significativa
entre el liderazgo de gestion y el clima organizacional de los docentes de las
Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cariete; lo que permite
concluir que, a mayor liderazgo, buen clima institucional y a un menor
liderazgo se obtiene como resultado un deficiente clima organizacional.
Existe una relacion entre el liderazgo autocratico y el clima organizacional,
ya que es el lider autocratico es quien ejerce autoridad con tolerancia,
mantiene un buen caracter y toma decisiones horizontalmente y donde se
muestra en los resultados de investigacion que el 55% de los docentes sefialan
que NO es autocratico y es regular, por tanto; el clima organizacional en las
Instituciones educativas es regular es decir un poco nivel organizativo,
algunas veces se distribuye funciones, poca motivacion laboral y solucion de
problemas.

Existe una relacion positiva, directa y significativa entre el liderazgo
democratico y el clima organizacional, en donde el 57% de los docentes
encuestados sefiala que existe un liderazgo democratico y regular , es decir
demuestra una comunicacion y organizacién horizontal, actta en forma
democratica entre todos sus trabajadores, acepta las ideas y contribuciones de
sus colegas por tanto el clima organizacional es regular también , es decir
algunas veces brinda confianza y autonomia, pocas veces delega y distribuye
funciones y existe poco reconocimiento al personal docente.

Existe una relacion positiva, directa y significativa entre el liderazgo liberal
en donde el lider deja toda la libertad al grupo, por ello el 95% de los
docentes sefialan que NO es liberal y que es deficiente, por tanto; el clima
organizacional es deficiente; es decir hay una menor presencia del lider que
no contribuye a mejorar el rendimiento de la unidad, no hay organizacion
entre sus integrantes, tampoco realizan un trabajo en equipo y existe una

insatisfaccion laboral y conflictos dentro de la Institucion Educativa.
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RECOMENDACIONES

Teniendo en consideracion los resultados obtenidos, se recomienda lo siguiente:

1. Se sugiere a los Directores y docentes de las Instituciones Educativas de la
UGEL N° 08 de Cariete tener una visién compartida de la Institucion Educativa,
asumiendo roles que corresponden, en un clima organizacional favorable de
convivencia para lograr mejores aprendizajes de los estudiantes.

2. Se recomienda a los Directores de las Instituciones Educativas de la UGEL N°
08 de Carfiete minimizar el estilo del liderazgo autocratico para enfocarse en un
espacio de motivacion y buena comunicacion con los docentes, logrando un
clima organizacional positivo que contribuya al éxito de la institucion de una
manera significativa, segura, con un mejor rendimiento y bienestar de todos sus
integrantes.

3. Se recomienda realizar talleres vivenciales de convivencia con la participacion de
todo el personal de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete
para mejorar el clima organizacional y comunicacion asertiva a través de un
liderazgo democratico.

4.Se recomienda a los Directores de las Instituciones Educativas de la UGEL N° 08
de Cafiete regular el liderazgo liberal para lograr un buen clima organizacional y
tener un equipo preparado y motivado que permita lograr las metas alcanzables a
corto y largo plazo. La discusion de resultados se realiza contrastando los
hallazgos encontrados con lo sefialado en el marco tedrico y los antecedentes de

investigacion.
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ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: LIDERAZGO DE GESTION, Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE CANETE

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipétesis General Tipo: Serd una investigacion de tipo
¢Cual es la relacion entre el | Analizar la relacion existente entre el | Existe relacién significativa entre el basica.
liderazgo de gestion y el clima | jiderazgo de gestion y el Clma | |iderazgo de gestion y el clima | Variable 1: Nivel: Sera una investigacion de nivel
organizacional de las Instl'iuuones Organizacional de las Insfituciones organizacional de las Instituciones | pDj i - Lid de | correlacional
Educativas de la UGEL N° 08 de | Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete. : . ) IMENsIones. Liderazgo de | - ' _ )
Cafiete? Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete. gestién Método: no experimental o método

D1: Liderazgo autocratico descriptivo

Problemas Especificos

P.E.1: ¢Cudl es la relacién entre el
liderazgo autocratico y el clima
organizacional de las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 08 de
Cafiete?

P.E.2: ¢Cudl es la relacion entre el
liderazgo democratico y el clima
organizacional de las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 08 de
Cafiete?

P.E.3: ¢(Cual es la relacion entre el
liderazgo permisivo y el clima
organizacional de las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 08 de
Cafiete?

Objetivos Especificos

O.E.1: Identificar la relacién existente
entre el liderazgo autocratico y el Clima
Organizacional de las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 08 de Cafete.

0O.E.2: Identificar la relacién existente
entre el liderazgo democratico y el Clima
Organizacional de las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete.

O.E.3: Identificar la relaciéon existente
entre el liderazgo permisivo y el Clima
Organizacional de las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete.

Hipétesis Especificas

H.E.1: Existe relacién significativa entre
el liderazgo autocratico y el clima
organizacional de las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete.

H.E.2: Existe relacién significativa entre
el liderazgo democratico y el clima
organizacional de las |Instituciones
Educativas de la UGEL N° 08 de Cafiete.

H.E.3: Existe relacidn significativa entre
el liderazgo permisivo y el clima
organizacional de las |Instituciones
Educativas de la UGEL N° 08 de Cariete.

D2: Liderazgo democratico
D3: Liderazgo permisivo

Variable 2:
Clima Organizacional

Dimensiones:

D1: Estructura
Organizacional

D2: Trabajo en equipo
D3: Satisfaccion laboral

D4: Regulacién de
conflictos

Disefio: Descriptivo-correlacional

V1
M r

V2
Poblacién: se encuentra conformada por:

129
Primaria de la UGEL 08 de Cariete.

Instituciones educativas del nivel

Muestra: Ha quedado conformada por: 13
Instituciones educativas de la UGEL N° 08
de Cafiete, con 4026 estudiantes, 200
docentes y 19 directivos.

Muestreo: Se ha seleccionado el muestreo
no probabilistico.

Técnica: La encuesta.

Instrumentos: El cuestionario.

Técnicas de procesamiento y anédlisis de
datos: Se empleard la clasificacion,
cadificacion, calificacion, tabulacion
estadistica e interpretacion de los datos.
Prueba de hipétesis: Se empleard la
correlacion de Rho de Spearman.
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ANEXO N° 02: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO DE GESTION DEL DIRECTOR

INSTRUCCIONES: A continuacion, se le presenta una serie de items, lea

cuidadosamente cada una de ellas, y marque con un aspa (X) la

alternativa que considere la mas adecuada.

0= Nunca (N); 1= A veces (AV); 2= Siempre(S)

OBJETIVO: Conocer el nivel de liderazgo de gestion del director en las

Instituciones Educativas de la UGEL N° 08 de Caiete.

ALTERNATIVA
Ne° ITEM S
N | AV S
Dimension 1: Autocratico
1 ¢ Compromete a todos los miembros del equipo en la toma
" | de decisiones en las acciones a ejecutarse en la LE?
2. | ¢ Toma decisiones individualmente?
3. | ¢Respeta las opiniones y sugerencias de los demas?
4 ¢Escucha, considera y toma en cuenta todos los puntos de
" | vista?
5 ¢Ejerce autoridad con tolerancia y prudencia ante la
" | resolucion de conflictos?
6 ¢Mantiene un buen caracter, sin perder el equilibrio
emocional?
7 ¢El director ejerce liderazgo en las reuniones con la
comunidad educativa?
8 | ¢Dirige mediante 6rdenes?
Dimension 2: Democrético
9 | ¢El director (a) demuestra alta capacidad de didlogo?
10 cTiene interés en el desarrollo y mejoramiento de
" | capacidades sus colegas?
11 ¢Mantiene buenas relaciones con los padres de familia y la
comunidad?
12 ¢ Demuestra una comunicacion, coordinacion horizontal con
los docentes?
13 | ¢ Actia en forma democratica con todos los trabajadores en
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todas las acciones a desarrollar en la |.E.?

14 | ¢ Consulta a todos para la toma decisiones?

15 | ¢ Acepta las ideas y contribuciones sus colegas?

16 | ¢ Apoya el trabajo en equipo?
Dimension 3: Liberal
¢Informa al personal cédmo su tarea contribuye a mejorar el

17 . :
rendimiento de la unidad?

18 ¢SAsigna un trabajo, permite que el equipo establezca sus
propias metas para lograrlo?

19 ¢Cuando delega, asigno el maximo de responsabilidad
posible a la persona?

20 | ¢Plantea nuevos trabajos para delegar al equipo?

21 ¢Cuando delega un trabajo, fija el grado de libertad de
accion a nivel equipo y/o individual?

22 | ¢Delega funciones y comparte responsabilidades?

23 ¢, Observa y se brinda confianza y autonomia en la funciéon
gue cumple cada integrante?

24 ¢ El director (a) asume su funcion con responsabilidad y con

criterios organizacionales bien definidos?
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INSTRUCCIONES: A continuacion, se le presenta una serie de items, lea

CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

cuidadosamente cada una de ellos, y marque con un aspa (X) la

alternativa que considere la mas adecuada.

0= Nunca (N); 1= A veces (AV); 2= Siempre(S)

OBJETIVO: Conocer el nivel de clima organizacional en las Instituciones
Educativas de la UGEL N° 08 de Caiiete.

ALTERNATIV
Ne° ITEM AS
N | AV | S
Dimension 1: Estructura organizacional
1 ¢ Consideras que el nivel organizativo de la institucion es
" | efectivo?
2. | ¢Lavision afecta el nivel organizativo de la institucion?
3 ¢, Considera usted que la distribucion de funciones permite una
" | mejora en la gestion administrativa?
Dimension 2: Trabajo en equipo
4 ¢, Los docentes participan de manera colaborativa en equipos de
" | trabajo?
5 ¢La participacion directa de los docentes mejora el ambiente
" | educativo?
6. | ¢Cree que el trabajo en equipo mejora las relaciones laborales?
7. | ¢Los equipos de trabajo se motivan de manera individual?
8. | ¢Consideras que los docentes cumplen sus roles a cabalidad?
Dimension 3: Satisfaccion laboral
9 ¢Esta usted de acuerdo con las condiciones laborales que
" | presta la institucion educativa, son las mas favorables?
10 ¢, Se siente seguro con las condiciones laborales otorgadas por
" | el Ministerio de Educacion?
11 ¢ Son reconocidos los docentes cuando desarrollan una acciéon
" | positiva?
12. | ¢ Te sientes satisfecho con tu labor en la Institucion Educativa?
Dimension 4: Regulacion de conflictos
13 | ¢Los directivos toman decisiones oportunas?
14 | ;Crees que los docentes estdn de acuerdo con todas las
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decisiones directivas?

15

¢ Considera usted que se resuelven problemas interviniendo
oportunamente?

16

¢Crees que los conflictos estudiantiles los debe resolver el
docente en el aula?
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ANEXO N° 03: BASE DE DATOS

BASE DE DATO DE LA VARIABLE 1: LIDERAZGO DE GESTION DEL DIRECTOR

El liderazgo de Gestidn
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BASE DE DATO DE LA VARIABLE 2: CLIMA ORGANIZACIONAL
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ANEXO N° 04: FICHAS DE VALIDACION

R
. f; UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA r -

£ (CREADO POR LA LEY N°25265) —_]
s ESCUELA DE POSGRADO ;
UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION
VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

POR CRITERIO DE JUECES
I.DATOS GENERALES
1.1 Apellido y nombre del Juez GOC*JNPQFQ; oW f.m&..g.%Q.’
1.2 Cargo e institucién donde labora V.Ne "DanLuis, GOJZQ-SQ g
1.3 Nombre del instrumento evaluado: .Cueb’x\qom.io ................. e
1.4 Autor del instrumento Flor QQ‘-QY\Q NoXaco Perez. .

ILASPECTO DE LA VALIDACION

SRVERSIDAD

4. CLARIDAD &uhmuh::mlmm}nmpuo
¥

2. 0BJETIVIDAD Permite medir hechos observables

Adecuado al avance de la ciencia y

3.ACTUALIDAD logia

4, ORGANIZACION Presentacion ordenada

SUFIC Comp pectos de las

S e en-eantidad y caiidad suficiente
Permite conseguir datos de acuerdo a

6. PERTINENCIA s o8 i

Protende conseguir datos basados en

7. CONSISTENCIA ki o Bt ;

8. COHERENCIA Entre variables, indicadores y los ftems

9.METODOLOGIA | LA estrategia responde af propésito de

Loz datos permiten un tratamiento

10. APLICACION Beiico pertinants |

XIX XX XXXXX)(

] |
+ + 1

[ CONTEO TOTAL DE MARCAS l | I l + | 4Ei i
mumwmm&hmmhuuﬂ

Coeficiente de validez= 1 xA+2xB+3xC+4xD+5xE=  _ 50
‘ 50
lH.QALiFICAC!ON QLOBAL (Ubique el coeficiencia de validez obtenido en el
intervalo respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado > [0,00-0,60]
Observado ) <0,60-0,70]

[ Aprobade | <0,70-1.00]

IV.CALIFICACION DE APLICABILIDAD

b N s o
LUGAR: Huancamelica.lz,¥ de..JQ...del 20.210 : e,
Dra. ¥rme Ros7 Godoj Pereyra
DOCTORA EN EDUCACION
FIRMA DEL JUEZ
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

¢
a’ E
H E (CREADO POR LA LEY N°25265) E
i gh]

= ESCUELA DE POSGRADO -
UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE EDUCACION
VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
POR CRITERIO DE JUECES

I.DATOS GENERALES 2
1.1 Apellido y nombre del Juez  :(luisge. Caldecdn. Jolia.. Ceaas. ...

1.2 Cargo e institucion donde labora  : Uniwersidad Nacional de Canete. .
1.3 Nombre del instrumento evaluado: Cuas\\onm\Q
1.4 Autor del instrumento Floe. Resonn. Yotnen, Dven.

ILASPECTO DE LA VALIDACION

REGULAR BUENA MUY BUENA
4

1. CLARIDAD 5?;%'"""' e
2.0BJETIVIDAD __| Permits medir hochos observables

S ARG ::lcuadio. al avance de la ciencia y
4.ORGANIZACION | P ion ordenad

5. SUFICIENCIA mlﬁmﬁﬁm
CATOL | IS SR s <

andoeonugulrdmbluioson

7. CONSISTENCIA ot o

8. COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items
La estrategia responde al proposito de
9. METODOLOGIA investigacion

XXX x4 x

Los datos permiten un tratamiento
10. APLICACION estadistico pertinents

CONTEO TOTAL DE MARCAS {
(Realice el conteo en cada una de las categorias de la escala)

Coeficiente de validez= 1 x A+ 2xB+3xC+4xD+5xE= _50_
50

I CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiencia de validez obtenido en el
intervalo respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado C D [0,00-0,60]
Observado <0,60-0,70)
Aprobado é z ; <0,70-1.00]

IV.CALIFICACION DE APLICABILIDAD

LUGAR: Huancaveucail?de A%..del 20.20

Tullo César Quispe Calderdn
£3P FIECSUADRRISOLRGIA CC.SS.
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>

g
"'T;AVI

I.DATOS GENERALES
1.1 Apellido y nombre del Juez

1.2 Cargo e institucion donde labora
1.3 Nombre del instrumento evaluado: .
1.4 Autor del instrumento

IILASPECTO DE LA VALIDACION

.: UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

(CREADO POR LA LEY N°25265)

)
ESCUELA DE POSGRADO =i
UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE

LA EDUCACION

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
POR CRITERIO DE JUECES

anam ,é’/wg

LU Som fuia, Gan%gag daICa
ﬁmw

Esta formulado con lenguaje apropiado

1. CLARDAD y Comprensible. X

2. OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables .4
Adecuado al avance de la ciencia y

3. ACTUALIDAD X
tecnologia

4.ORGANIZACION | Presentacion ordenada A
Comprende aspectos de las variables

5. SUFICIENCIA en cantidad y calldad suficiente X

6. PERTINENCIA ;:rmlh conseguir datos de acuerdo a X

E objetivos planteados

Pretende eonugult dm- basados en

7.CONSISTENCIA | Pretende con X

8. COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items )(
La estrategia responde al propésito de

9. METODOLOGIA i tigacio X
Los datos permiten un tratamiento

10. APLICACION tadistico pertinents x

CONTEO TOTAL DE MARCAS
(Realice el conteo en cada una de las categorias de la escala)

Coeficiente de validez= 1xA+2xB+3xC+4xD+5xE= 40

50

IILCALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiencia de validez obtenido en el
intervalo respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado C D {0,00-0,60]
Observado o) <0,60-0,70]
Aprobado XD <0,70-1.00]

IV.CALIFICACION DE APLICABILIDAD

P L
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ANEXO N° 05: CONSTANCIA DE APLICACION

*ﬁ PERL] | Miriste

Afo de la Universahizaciin de fa Salud”
"Decemio de fa Igualdad de Oportumidades pars Meperes y Tiombres”

CONSTANCIA

EL QUE SUSCRIBE DIRECTOR (A) DE LA INSTITUCION EDUCATIVA DE PRIMARIA N°
20144 PERTENCIENTE AL DISTRITO DE IMPERIAL —~ PROVINCIA DE CANETE.

HACE CONSTAR:

Que la Lic. Flor Rosana Yataco Perez identificada con DNI N°® 21861563, ha
realizado la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos del tema de
investigacion: *LIDERAZGO DE GESTION Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN
INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE CANETE".

Se expide la presente Constancia al interesado para los fines que crea

conveniente.

Imperial, 18 de diciembre del 2020

DIRECTOR - IE. 20144
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ANEXO N° 06: EVIDENCIA FOTOGRAFICA

IE 20144 COMPRADORES ALTO

Ruben Vicente

UGELOSC_Flor Yataco Pérez
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IE 20974 LAS LOMAS

L Meet - jsu-fesb-xew LERS | 3 (@0+)

X | o x|+
€)> C @ O &CWRA google.com/jsu-f = [N +4 vinD ® & =
© (SITERIES PIERDES NI, £¥ Masvisitados 0 https://wwwiyoutube.. @ Comenzar a usar Firefox @ Saint Seiya Omega [C..

4 Puzzle Games, Best-ga.. @) Naruto Shippuden CO.. G @ Argentina Warez - Tod...

[l Esté compartiendo otra ventana de aplicacion. [RERURSINTg —

Estés presentando

&

< *** Fernando Neyer * Paula Melissa Hemandez Arias
Estds presentando para todos 2

R

11 Ricardina Lidia Saldafia Gutiérrez + JULIA HUAPAYA

I.LE. 20147 ELADIO HURTADO VICENTE

Jose Campos Saave.. BERNARDINO M.

Bernardo Sulca... ROSA HUAMAN... 20147 LUIS QUI... Leidy Ascencio

LE 20147 Rocio

Alicia Adela

PEDRO ESPICHAN

Comgartie pantaila  Grabar
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ALICIA MERIDA S.
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Gladys Avalos H... Isabel Luyo

PEDRO ESPICHAN

¥ wetor Acents
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