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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general: Determinar la
relacion entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en una Institucion
Educativa Privada, Lima, 2023. Este estudio se desarroll6 desde un enfoque
cuantitativo, de tipo no experimental basico y de disefio correlacional causal. Se
trabajoé con una poblacion de 100 directivos entre sub directores, coordinadores y
jefes de area de una Red de la UGEL 04 y una muestra de 70 participantes con las
mismas caracteristicas, para ello se aplico un cuestionario de 20 preguntas para

liderazgo directivo y 20 preguntas para clima organizacional.

El procesamiento de los resultados fue gracias a una herramienta
estadistica, descriptiva e inferencial. Se mostré como resultado que existe una
relacion directa, significativa y positiva entre el liderazgo directivo y el clima
organizacional con un coeficiente de relacion Rho = 0,741. Podemos concluir
entonces que, cuanto mejor se desarrollen las acciones del liderazgo directivo,
mejor sera el clima organizacional de una institucion educativa. Esto quiere decir
que el liderazgo instructivo, el liderazgo transaccional y el liderazgo
transformacional condicionan de manera muy favorable la mejora del clima

organizacional en una organizacion educativa.

Palabras clave: Liderazgo directivo, clima organizacional e institucion educativa.



ABSTRACT

The current research work had as general goal: To determine the relationship
between managerial leadership and the organizational climate in a Private
Educational Institution, Lima, 2023. This study was developed from a quantitative
approach, a basic non-experimental type and a causal correlational design. We
worked with a population of 100 managers among assistant principals, coordinators
and area heads of a UGEL 04 network and a sample of 70 participants with the
same characteristics, for which a questionnaire of 20 questions for managerial

leadership and 20 questions was applied. for organizational climate.

The results were processed using a descriptive and inferential statistical tool. The
results showed that there is a direct, significant and positive relationship between
managerial leadership and organizational climate with a relationship coefficient Rho
= 0.741. We can conclude then that the better the actions of managerial leadership
are developed, the better the organizational climate of an educational institution will
be. This means that instructional leadership, transactional leadership and
transformational leadership very favorably condition the improvement of the

organizational climate in an educational organization.

Keywords: Managerial leadership, organizational climate of and educational

institution.
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I. INTRODUCCION

A nivel mundial la ONU (2022), dio a conocer al liderazgo directivo como una
estrategia de gestién educativa, la cual mejora el clima institucional y posee gran
impacto en los estandares de aprendizaje, la mejora de los docentes y estudiantes,
generando cambios y logros institucionales. En este contexto, en América latina
hubo un estancamiento en el desarrollo de la educacién entre el 2015 y 2021 por
los efectos del COVID-19, donde las relaciones entre los directivos y seguidores
fueron deficientes por la implantacién de la educacion virtual y la falta comunicativa
del lider para el desarrollo de habilidades de sus seguidores. Asi mismo, CEPAL
(2022) en un foro camino hacia el 2030, argumentd que hay paises que se
encuentran muy cerca de alcanzar sus objetivos, y con un buen liderazgo directivo
es posible lograrlo; sin embargo, después de la pandemia, hubo un aumento del
descontento educativo, que generé un impacto negativo en la apertura a los
cambios tecnoldgicos ya que no se contaba con las herramientas necesarias en las
escuelas para alcanzar sus metas. Se mencioné también que el clima de las
organizaciones carecia de bienestar por parte de los lideres, falta de empatia hacia
los docentes y estudiantes que venian vulnerables después de esta crisis mundial
y la comunicacion virtual ineficiente para liderar una organizacion y alcanzar metas.

A nivel nacional, en el area de gestion pedagodgica, se menciond que en los
ultimos 5 afos el sector educativo ha sido afectado por la falta de equilibrio entre la
politica y la economia del pais; la inestabilidad presidencial, las tensiones entre el
poder Ejecutivo, Legislativo y la corrupcion de los lideres politicos y funcionarios
publicos provocaron constantes cambios en puestos claves de la administracion
educativa. Por tanto, los cambios en el Ministerio de Educacién, generdé que se
tenga 8 ministros en 8 gestiones en cinco anos, afectando la gobernabilidad del
sector y la continuidad de sus politicas. (MINEDU, 2022). Estos cambios han
perjudicado al liderazgo directivo en las escuelas del Peru, ya que no hubo un buen
control en la supervision y nombramiento de directores, denuncias por abusos de
autoridad, mal manejo de sus emociones, maltrato a sus seguidores y falta de
idoneidad para el cargo. Estas sucesos negativos en nuestro pais. mermo de

alguna manera los avances para lograr las metas de la institucion, como la apertura



a los cambios. A su vez, ante la incapacidad de obtener equipos de trabajo
calificados y comprometidos en un buen ambiente laboral ha sido caracterizada por
las interrelaciones de confianza con la institucion y sus lideres, siendo fundamental
para el éxito de los objetivos, fue mencionado por (SIEP, 2021). Quiere decir,
cuando un ambiente laboral no es el adecuado, los servidores pueden mostrar
comportamientos que distan de lo esperado, como desinterés, apatia y falta de

motivacién y participacion y esto merma el clima de la organizacion.

También se pudo mencionar, que todas las organizaciones educativas
privadas y publicas presten un servicio de alta calidad y certificar las capacidades
de los directores en campos prioritarios en todo el pais, el hecho de fomentar una
cultura de evaluacion y calidad. (SINEACE, 2017). Se refiere que, en la ejecucion
de un estilo de liderazgo, ello garantiza de forma colaborativa y un entorno positivo
entre lider y seguidor. Esta norma lamentablemente no se aplica en la practica, las
funciones y responsabilidades de los lideres no ayudan a los docentes a crecer

profesionalmente.

En cuanto al contexto local, la indagacién se llevd a cabo en nuestra
organizacion, donde se encontré una problematica de ausencia del liderazgo en
todas sus dimensiones como el instructivo y cumplimiento de las reglas, del
transaccional entre jefe y empleado por la falta de reconocimientos, incentivos y
motivacion y en lo transformacional la falta de motivacion para buscar nuevas
metodologias por parte del directivo y colaborador que sean favorables a la
institucion. Del mismo modo, fue importante realizar un cambio para mejorar el clima
de la organizacion brindando apertura a los cambios tecnoldgicos tan necesarios
en la actualidad, mas atencién a los recursos humanos, mejorar la comunicacion,
motivar en todo momento a los docentes y tomar decisiones acertadas que
contribuyan a mejorar la educacion. En atencion a lo descrito se planteo el problema
general ¢ Existe relacion entre liderazgo directivo y el clima organizacional en una
Institucion Educativa Privada, Lima, 20237 y como problemas especificos: ¢ Existe
relacion entre el liderazgo instructivo y el clima organizacional de una Institucién
Educativa Privada, Lima, 20237 ; Existe relacidon entre el liderazgo transaccional y

el clima organizacional de una Institucion Educativa Privada, Lima, 20237 ; Existe



relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional de una

Institucion Educativa Privada, Lima, 20237

Por consiguiente, esta investigacion se justificé tedricamente ya que su
estudio radico en su contribucion a la comprension y aplicacion de teorias
relacionadas con clima de la organizacion y el liderazgo del director en el contexto
educativo bajo los enfoques de comportamiento y emergente entre las dimensiones
de la variable liderazgo directivo segun Garcia (2015). Asimismo, la investigacion
permitié identificar las mejores practicas del liderazgo del director y el clima de la
organizacion en especifico. Se justifica de forma practica, ya que los resultados
fueron una gran ayuda para tomar decisiones importantes y la implementacion de
estrategias especificas en la Institucion, esto ayud6 a mejorar su liderazgo directivo
y clima organizacional. Finalmente, una justificacion metodoldgica porque se
empled una metodologia cuantitativa, que permitié recolectar datos precisos y
confiables para analizar al liderazgo directivo y su relacibn con el clima
organizacional por medio de cuestionarios. Para garantizar la validez y adquisicion

de los resultados, se utilizd una muestra tipica de la poblaciéon en mencién.

El objetivo general fue: Determinar la relacién que existe entre el liderazgo
directivo y el clima organizacional de una Institucién Educativa Privada, Lima, 2023
y como objetivos especificos: Determinar la relacion entre el liderazgo instructivo y
el clima organizacional en una Institucion Educativa Privada, Lima, 2023.
Determinar la relacion entre el liderazgo transaccional y el clima organizacional una
Institucion Educativa Privada, Lima, 2023 y finalmente determinar la relacion entre
el liderazgo transformacional y el clima organizacional en una Institucion Educativa
Privada, Lima, 2023. Aunado a ello, se presento la hipotesis general: Existe relacidon
entre el liderazgo directivo y el clima organizacional una Institucién Educativa
Privada, Lima, 2023. A su vez se tuvo como hipoétesis especificas: Existe relacidon
entre el liderazgo instructivo y el clima organizacional de una Institucién Educativa
Privada, Lima, 2023. Existe relacion entre el liderazgo transaccional y el clima
organizacional de una Institucion Educativa Privada, Lima, 2023. Existe relacién
entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional de una Instituciéon
Educativa Privada, Lima, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Respecto a las investigaciones a nivel nacional, Morales (2022), en su tesis, se
enfoc6 en poner en marcha un programa en el contexto del liderazgo
transformacional, su objetivo fue la mejora del clima de la organizacién de una
Gerencia Regional de Educacion. Cumpliendo con su estudio cuantitativo aplicado,
de disefo pre experimental, fueron participes 82 trabajadores quienes dieron efecto
a un cuestionario. Hallando que, el 42.7% de los trabajadores no estan de acuerdo
con el compromiso de las tareas, el 56.1% estan de acuerdo con el hecho de que
el personal administrativo se identifigue con la entidad, el 35.4% estan en
desacuerdo en que la institucion se trabaje en equipo para dar solucién a los
problemas y el 18.3% no estan de acuerdo con el hecho de que exista un grato
ambiente de trabajo. Pudiendo concluir en que existe una relacion entre las
variables, dejando en evidencia de poner en marcha el liderazgo transformacional
gue puede mejorar el clima en las organizaciones. Por tanto, se corroboro una vez
mas que es fundamental poner en practica la adecuada motivacion y la actitud para
trabajar en equipo, puesto que es una deficiencia latente a mejora.

Rodas y Pérez (2021), en su tesis, tuvieron la finalidad de establecer como
el liderazgo del directivo puede influir sobre la satisfaccion laboral de los docentes
de la organizacion educativa N° 80074. Por tanto, se desarrollé una indagacion de
naturaleza cuantitativa y disefio correlacional, considerando 88 participantes a los
cuales respondieron a dos cuestionarios. En cuyos hallazgos el 95% de los
entrevistados refieren que el liderazgo directivo es excelente, un 63% de ellos
respondieron estar satisfechos, ademas se determiné que el 51.4% posee una
variabilidad de satisfaccion sobre lo que influye liderazgo directivo en el desarrollo
laboral de la organizacion. Pudiendo concluir que, la primera variable en efecto si
influye en la segunda variable, ya que se ejecuta una buena conduccién
institucional, con metas y objetivos precisos, contando un con un lider influyente.
Pudiendo precisar que cuando la cabeza de la organizacion ejecuta acciones de
liderazgo y las actividades se realizan en grupo, los trabajadores se sentirdn
satisfechos afladiendo a esto el salario que reciben.

Segun Volante, (2019) en su estudio sobre el liderazgo instruccional y las
practicas docentes en las instituciones de nivel secundario. Cumpliendo

metodolégicamente con un enfoque cuantificable, de nivel descriptivo y un disefio



correlacional, en donde se considerd 229 profesores de 12 instituciones quienes
dieron solucion a dos cuestionarios. Obteniendo como resultado que, el 38% de los
profesores tiene un nivel bueno de liderazgo, y en cuanto a la practica de la
ensefanza el 42% de los profesores presenta un nivel bueno.

Pudiendo concluir que, entre ambas variables se da una relacion directa.
Mediante esta indagacion se puede evidenciar como conclusién la importancia del
liderazgo instruccional se relaciona en forma intencionada y focalizada para mejorar
la practica de la ensefianza y el aprendizaje, donde los constructos se asociaron

significativa y directamente; segun el nivel de correlacion alto (r= 0,754).

Atencio (2019), en su investigacion tuvo como propoésito establecer qué
factores de liderazgo generan una influencia en el clima institucional, realiz6 un
estudio de naturaleza cuantitativa, explicativa y de disefio no experimental, en
donde participaron 50 profesores del nivel primario y secundario quienes dieron
solucién a un cuestionario. Cuyos hallazgos fueron que, es necesario que el lider
pedagdgico emplee cualidades y habilidades profesionales que se vinculen
directamente con la comunicacién, motivacién y de las relacionales interpersonales
con la finalidad de dar respuesta a las exigencias. Concluyendo que, es relevante
considerar también los factores de liderazgo los cuales inciden en el clima
institucional.

Aguilar (2019), en su tesis, tuvo como propédsito establecer nexos con el lider
directivo y el clima de la institucion. Metodol6gicamente se realizé una investigacion
cuantificable, descriptiva y con un disefio no experimental, considerando 100
docentes quienes dieron respuesta a dos cuestionarios. Hallando que, en cuanto al
liderazgo directivo el 49% de los interrogados sefialan que esta en un nivel alto, por
otro lado, en cuanto al clima organizacional, el 29% de los profesores tienen un
nivel muy alto. Se concluy6é que, existe una relacion positivamente y moderada
entre ambas variables segun (Rho=0.432). Concluye que es importante que el
director fomente una participacion conjunta y activa en los profesores, practicando
el dialogo y gestionando toda la informacién que le facilite tomar decisiones
adecuadas logrando las metas institucionales.

A nivel local, encontramos a Romero y Campana (2022), en cuya tesis,

tuvieron como iniciativa establecer el vinculo liderazgo transformacional directivo y



clima organizacional. Metodolégicamente se realiz6 una indagacion de enfoque
cuantitativa, de nivel explicativo con disefio correlacional, en donde participaron 44
profesores quienes dieron solucion a dos cuestionarios. Hallando que, el 72.7% han
manifestado que el liderazgo es adecuado, asimismo, el 77.3% refieren que el clima
organizacional se da de manera adecuada, no obstante, todavia se cuenta con
profesores que no se inclinan por una posicion favorable o desfavorable con
respecto al tema. Concluyendo que, si se evidencia relacion entre ambas variables
(Rho=,520). Asi mismo brinda un aporte que por medio de la buena practica del
liderazgo transformacional es posible desarrollar un adecuado clima
organizacional, enfocandose en la constante motivacion.

Arévalo (2021), en su tesis, establecidé la existencia asociativa de un
liderazgo directivo y su clima organizacional, efectu6 dicha indagacion de indole
cuantitativa, basica con disefio no experimental, tomando en cuenta 70 profesores
guienes respondieron cuestionarios. Cuyos resultados, dan a conocer que el LD se
percibe como deficiente segun el 51.4% de los encuestados, en cuanto al CO, el
58.6% fue de nivel regular. Concluyendo que, el LD se relaciona con el CO de
manera directa y significativa (r= .798 y sig = .000 < .01). Evidenciando una vez
MAs que, es pertinente que en las instituciones se cuente con un liderazgo directivo
eficiente, lo cual conllevara a que el clima organizacional sea bueno o adecuado.

Simbron y Sanabria (2020), en cuya tesis, tuvieron como proposito
establecer si se suscita un nexo entre el liderazgo del director, el clima de la
organizacion y la satisfaccion de los docentes. Su estudio cuantitativo, descriptivo
y no experimental, se tom6 en cuenta 35 profesores quienes dieron solucion al
cuestionario elaborado. Pudiendo hallar que, el liderazgo del directivo influye
considerablemente con clima de una organizacién segun el r= 0,834. Se pudo
concluir que la mayoria de los encuestados creyeron que el director tiene una gran
influencia interpersonal a través del intercambio de informacion para alcanzar
mejores metas, lo que demuestra es que las habilidades de liderazgo del director
son persuasivas Yy eficaces.

Sanchez (2019), tesis, se encarg6 de establecer a qué nivel se relacionan el
liderazgo del directivo y sus dimensiones del clima de la organizaciébn en una
escuela Chalaca. Metodolégicamente cumple con estudios de naturaleza

cuantitativas, de nivel descriptivo y disefio correlacional, considerando a 72



profesores a quienes se les aplico dos cuestionarios. Hallando que, el 51.39% de
los que han respondido la encuesta manifiestan que el liderazgo del directivo es
inadecuado, ademas el 54,17% sefialan que el clima organizacional es inadecuado.
Pudiendo concluir que, los constructos se asocian significativa y directamente;
segun el nivel de correlacion alto (r= 0,754). A partir de esta indagacion, se pudo
aportar que el liderazgo directivo tiene la capacidad para asignar roles, proponer
metas y objetivos que lograr, siendo importantes para desarrollar el clima de una
organizaciéon adecuado, basandose en la apreciacion que poseen los individuos
con respecto a las relaciones interpersonales.

Ames (2018), tesis, se enfocO en establecer el vinculo entre Liderazgo
directivo de tipo transformacional y el clima de la institucion. Se pudo realizar un
estudio de naturaleza cuantitativo de disefio no experimental y transversal de tipo
descriptivo, siendo participes 93 colaboradores donde se aplicé un cuestionario.
Obteniendo un resultado donde, solo el 38% de los encuestados manifiesta que se
sienten identificados con la institucion, lo cual refiere que aprueban el liderazgo del
directivo, en cuanto al clima organizacional el 7,5% estd en desacuerdo,
observandose deficiencias en cuanto a la comunicacion lo cual repercute
negativamente. Concluyendo que, ambas variables se relacionan fuertemente, su
nivel de la significancia fue de 0,01 y su correlacion fue de 0,980. Dejando como
aporte que el personal encargado en las Instituciones debe poner en marcha
estrategias tales como mover a los miembros que sean responsables para
gestionar actividades significativas, ademas de fortalecer las relaciones
interpersonales, permitiendo las mejoras en el liderazgo del director

transformacional y el clima de una organizacion.

En cuanto a los antecedentes de orden internacional Kamala et al. (2022),
en su tesis, tuvo como finalidad estudiar el efecto de liderazgo transformacional, el
clima de la organizacion y la confianza en el comportamiento de trabajo innovador
de los docentes. Por tanto, se desarroll6 un trabajo de investigacion cuantitativo y
disefio correlacional, considerando a 30 individuos, donde se les plante6 un
cuestionario. Se obtuvo como resultado que un 60% de los docentes que fueron los
encuestados, consideraron que sus lideres tenian sensibilidad a las necesidades y

han servido como buenos mentores para apoyar el desarrollo. Esta imagen es



bastante relevante para explicar el dominio positivo del liderazgo transformacional
y el 40% coinciden en la mejora del comportamiento de la innovacion laboral.
Concluyendo que, el clima organizacional tiene mayor efecto en la mejora del
comportamiento innovador en el trabajo, seguido por el liderazgo transformacional
y la confianza organizacional. Por lo cual, el clima, liderazgo y confianza
organizacional pueden cumplir un rol estratégico relevante que al trabajar
conjuntamente se podra mejorar el comportamiento en el trabajo por parte de los
colaboradores.

Vilca, (2021), en su tesis, propuso dar a conocer como el lider llamado
director incide en el clima de la organizacion del tercer sector de Latacunga.
Metodologicamente se desarrollé una investigacion de naturaleza cuantitativa,
siendo de nivel descriptivo, en donde se considerd 22 personas a quienes se les
aplicé dos cuestionarios. Hallando que, el 90.91% de los participantes sefiala que
los directivos cuentan con un buen liderazgo, el 81.82% de ellos descubren un buen
clima laboral, sin embargo, al tener porcentajes aceptables es necesario que se
ponga en marcha estrategias y actividades para impactar positivamente el
comportamiento organizacional en el liderazgo. Se lleg6 a concluir que, en efecto
el liderazgo incide en la mejora del clima organizacional, por ende, hay un nexo
positivo y directo entre dichas variables. Esta investigacion deja como aporte que
el clima organizacional depende mucho del liderazgo que puedan apreciar los
trabajadores, por ende, es necesario priorizar la participacién y motivacion de cada
uno de ellos.

Orellana (2019), en su tesis, tuvo como finalidad establecer como las
dimensiones del liderazgo del director que perciben los profesores son predictores
y significativos del desempefio docente en Colegios Privados Salvadoreios. Por
ello, en su tesis de nivel descriptivo, enfoque cuantitativo y disefio correlacional, se
tomo6 en cuenta 105 profesores de 9 colegios donde se aplicé un cuestionario.
Cuyos resultados fueron que, se evidencia una prediccion significativa entre las
dimensiones del liderazgo de un lider educativo y el desempefio docente,
excluyendo el factor emocional, sin embargo, se conoce que profesores que han
laborado por mas de 7 afios han evidenciado un desempefio significativo en la
capacidad pedagogica y emocional. Concluyendo que, las dimensiones de

liderazgo directivo (transformacional, transaccional y laissez faire) han evidenciado



una relacion positiva con el desempefio del profesor. La contribucién primordial de
este estudio es que se desarrolle de manera adecuada un estilo de liderazgo en
especifico enfocdndola en los objetivos y metas que tiene la institucion u
organizacion ayudando a mejorar el buen desenvolvimiento de los colaboradores y
el clima organizacional sea lo esperado.

Torlak y Kuzey (2019), en cuya tesis, se propusieron estudiar respecto a
cémo el liderazgo repercute en el sector educativo de Pakistan; siendo especificos
en la satisfaccion laboral. Siendo un estudio de enfoque cuantitativo y nivel
descriptivo, tomando en cuenta 189 empleados que trabajan en institutos de
educacion privados a quienes se les encuesto. Obteniendo como resultado que, el
liderazgo transformacional fue mas influyente que el transaccional para garantizar
sentimientos, valores y percepciones optimistas de los empleados en el desempefio
laboral y para lograr resultados financieros, organizacionales y humanos superiores
en los institutos de educacion privados. Concluyendo que, ambas variables se
relacion y repercuten significativamente. Este estudio podria influir en las
autoridades para que adopten el estilo de liderazgo correcto que asegure un
sistema educativo de alta calidad.

Maya et al. (2019), en su tesis, tuvieron como propdésito establecer si hay
correlacion del liderazgo directivo con la educacion de calidad. Por ende, desarrollé
una indagacién cuantitativa no experimental, en donde participaron los docentes
pertenecientes al Liceo Nacional Manuela Lugo de Reyes quienes dieron efecto a
dos cuestionarios. Obteniendo como resultado que, el liderazgo directivo impacta
de manera directa con la educacion de calidad segun el rango de 0,01 a 0,19, lo
cual refiere que al contar con un liderazgo directivo efectivo, asertivo, democratico
y participativo hace posible una educacion de calidad. Se concluyé que predomina
una relacion positiva baja entre los constructos de estudio. Por tanto, es importante
gue los directores de las diferentes instituciones apliquen el liderazgo directivo
siendo el adecuado para que las instituciones caminen hacia la calidad, puesto que,
cuando se hace todo lo opuesto y se aplica otros estilos, la calidad se deteriora y
aleja de las perspectivas que se pretende conseguir.

Con respecto a la variable liderazgo directivo, podemos decir que a lo largo
del tiempo diversos autores han ofrecido diferentes definiciones, uno clasico como

Chiavenato (2013), la describe como el resultado de los esfuerzos de cooperacion



entre personas en un entorno determinado para lograr uno o varios objetivos
mediante la comunicacién humana. Esto se trata, de un fendmeno social que ejerce
su influencia en grupos de trabajo y que se entiende como una fuerza psicolégica
que abarca conceptos como el poder y la autoridad. Para Poveda y Minta (2022),
es esencial que los directores sean capaces de dirigir eficazmente sus respectivos
centros ya que contribuye significativamente a los estandares de calidad, lo que a
su vez permite la aplicacion de diversos modelos para promover la mejora continua
y lograr la excelencia académica mediante cambios permanentes en la institucion.
En consecuencia, Rodriguez (2019) explica que, el liderazgo trasciende los titulos
y cargos formales, es esencial que distingamos entre los lideres y los que lideran.
El mero hecho de que alguien ocupe un puesto de autoridad en una escuela no
implica que posea inmediatamente los rasgos necesarios para liderar. El liderazgo
se construye a través de relaciones y la interaccion social y comunicativa, que van
mas alla de la direccion o la influencia. Ademas, El liderazgo en las escuelas
procede de quienes participan en su administracién, y este liderazgo debe
dedicarse a utilizar la educacion como herramienta de liberacion y crecimiento
personal.

En este contexto, el liderazgo directivo en la educaciéon, segun Robles y
Arguedas (2020), debe ser un proceso patrticipativo y dialogado, lo que significa
concebir su construccion desde la horizontalidad y la distribucion del poder. En
lugar de préacticas de liderazgo tradicionales que implican la comunicacién
unidireccional, se debe fomentar una comunicacion multidireccional involucrando a
las personas interconectadas en los procesos pedagogicos en curso. Para
Rodriguez (2019), el liderazgo educativo sin pretender el heroismo o el
individualismo se construye a través de los intercambios de conexiones sociales.
La subjetividad humana se define a través de relaciones de intersubjetividad en una
realidad social y objetiva, sin perjuicio del reconocimiento de la significacion
individual de quienes ejercen el liderazgo social. Esta es una forma de proceder
para cambiar la educacion que se basa en los fundamentos morales de los
comportamientos comunicativos.

Asi, el directivo debe estar capacitado para desempefiarse en espacios de
aprendizaje compartidos entre el docente y los estudiantes, de modo que estos

puedan otorgarle significado y sentido a lo que se les ensefa, a través de un
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proceso continuo de construccién de significados compartidos de la sociedad en la
gue se desarrollan, las mismas que conforman sus creencias y valores. Ademas,
en lugar de limitarse a transmitir informacién y ser un experto en su campo, ahora
los profesores deben ser capaces de disefiar aulas atractivas y basadas en
problemas (Rico y Ponce, 2022).

En cuanto a los estilos de liderazgo en el ambito educativo, de acuerdo con
Argos y Ezquerra (2014) el autor base, existen tres. El liderazgo instructivo o
instruccional que da prioridad para mejorar las relaciones humanas entre los
docentes y asi se eleva la ensefianza en las aulas en aras de dar realce al nivel
académico de los estudiantes, Por su parte, el liderazgo transaccional pretende que
las cosas se hagan mediante discusiones basadas en recompensas entre el jefe y
sus empleados. Finalmente, el liderazgo transformacional hace hincapié en la
metodologia que usan los directivos y docentes, su potencial para lograr cambios
positivos mediante la intervencion directa en las reformas institucionales, asi como
también las experiencias reales de los estudiantes en el aula.

Para los enfoques de la variable liderazgo del director, se tomo en cuenta a
Jones y George (2010), para la dimension transaccional, en cuyo enfoque
emergente el cual se basa en la relacién del lider y sus seguidores para alcanzar
objetivos en la organizacion. Quiere decir que los directivos deben transformar a
sus seguidores y que a por eso reciben algo, se hace una transacciéon. De otro
modo, los lideres transformacionales, de alguna manera logran que sus seguidores
trabajen bien en beneficio individual e institucional. Por otro lado, para la dimension
del liderazgo instructivo, posee un enfoque de comportamiento entre el lider y el
subordinado segun Palomino (2009), donde explica que la labor del lider esta
centrada en cdmo hace su labor mas no en sus propios rasgos. Otro autor como
Lewin (1951) dimensiona y lo caracteriza como autoritario, centrado en dar 6rdenes;
democratico, que involucra a sus colaboradores. El autor explicé que el lider asume
diferentes posiciones de acuerdo a la organizacion y la condiciones externas e
internas. Luego, respecto a las funciones y roles del lider educativo, Uribe (2006)
indica que se debe tener en cuenta que el lider como profesor debe ser un mentor,
guia y facilitador que promueva el pensamiento sistémico y reestructure los
modelos mentales y visiones de la realidad de las personas. Como lider o director

de un plantel educativo, es importante establecer relaciones humanas, mantener
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una comunicacion clara y fluida y conocer las necesidades de los deméas, como
también, proteger los intereses y trabajar por los ideales de la organizacion.

Con relacion a la segunda variable, clima organizacional. Segun Garcia, et
al. (2020), la evaluacion del clima organizacional ha surgido como una estrategia
critica para asegurar el éxito de una organizacion, y se discute a menudo en la
literatura de recursos humanos debido a su importancia dentro del campo y gestion
del talento humano. Como resultado, se ha convertido en las areas mas estudiadas
en el marco del conductismo y ya no existe sélo como un aspecto secundario en el
ambito de la vida organizativa.

En definicidn, el clima organizacional es considerado como el factor mas
importante del éxito o fracaso de una institucién para obtener sus objetivos. La
comprension comun de una persona de las normas, practicas y procedimientos
oficiales e informales que conforman el entorno social y contextual en el que trabaja
(Maraza, et al., 2022). El término clima organizativo se utiliza para describir tanto el
entorno en el que se desarrolla el trabajo de un grupo como la naturaleza de las
relaciones entre sus miembros. Las acciones de los participantes estan influidas
por la cultura del grupo u organizacion y son coherentes con ella, y ambas se
reflejan en este entorno (More y Morey, 2021). El término clima organizativo,
describe como se sienten las personas de una organizacion respecto a su entorno
y cOmo eso les hace actuar. Si el clima es positivo, el compromiso con la
organizacién sera favorable y se alcanzaran los objetivos. Por otro lado, si el clima
es negativo, esto puede perjudicar la consecucion de los objetivos (Portilla, et al.,
2023).

En cuanto a los elementos que constituyen el clima organizacional, segun
Bowers & Taylor (1972) el autor base, se identifican los siguientes componentes o
dimensiones: La apertura al cambio tecnolégico, que significa el grado en que una
empresa esta abierta a utilizar nuevas tecnologias y a adaptarse a los cambios en
el panorama tecnoldgico; los recursos humanos, que se centran en la atencidén que
la organizacién presta a sus empleados, incluyendo aspectos como la
remuneracion, capacitacion, desarrollo de carrera y ambiente laboral; la
comunicacién, que hace hincapié en el buen desarrollo de la comunicacion interna,
incluyendo la claridad de los mensajes y la disposicion a escuchar a los empleados;

la motivacion, es aquella capacidad de una institucién para incentivar, motivar y
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comprometer a sus empleados, incluyendo la claridad de los objetivos,
retroalimentacion y oportunidades de crecimiento y desarrollo; y, finalmente, el
tomar decisiones, viene a ser el mecanismo por el cual se deciden muchas
tematicas que favorecen a una organizacion, incluida la forma en que participan los
empleados y si se les mantiene informados o no. En cuanto al enfoque mas reciente
gue describe al clima organizacional desde el punto estructural y subjetivo, basado
en actitudes, creencias y valores de los miembros de la organizacion. Litwin y
Stringer (2013).

Dentro de este orden de ideas, Maraza, et al. (2022) resaltan la relevancia
del clima organizacional en las empresas, especialmente en el ambito educativo.
Los liderazgos, el cooperativismo, la motivacién, las interacciones interpersonales
y toma de decisiones se destacan como factores que contribuyen a un entorno que
fomenta el trabajo productivo y anima a los empleados a crecer profesionalmente.
Asimismo, se menciona que un buen clima organizacional contribuye en la
prevencion de conductas no adecuadas en los trabajadores de la educacion basica
y en otros ambitos de la gestion publica. Chiavenato (2017) Nos indicé también que
el lider tiene la facultad de la toma de decisiones o delegacion de autoridad.
Significa que se brinda el poder de participar bajo responsabilidades y facultades
para el trabajo de equipos y buen desarrollo de los mismos.

Las relaciones entre las personas dentro de una organizacion estén influidas
por una amplia gama de elementos psicolégicos. También sefialan que el clima
organizativo esta influido por la estructura de la organizacion, que incluye aspectos
como las comunicaciones, las relaciones jerarquicas y los ascensos, asi como el
comportamiento de los empleados y sus respuestas a aspectos como los
incentivos, el apoyo social, las interacciones con los compareros de trabajo y las
nuevas oportunidades (Sumba, et al., 2022). Diaz (2018) sugiere que hay que
aprovechar la experiencia de otros instructores mas entusiastas de su trabajo para
gue ensefien a otros menos entusiastas de su profesion las habilidades y técnicas
gue les han resultado eficaces. Se menciona también que existe métodos que
llevan a cabo las tareas dentro de una organizacion permite conocer su cultura y
poner de relieve los aspectos que podrian mejorarse. Los expertos en el ambito
educativo sostienen que los procedimientos de ensefianza y aprendizaje es un

esfuerzo de equipo y profesionalidad de los ejecutivos de la organizacion.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Se realizé un estudio basico, durante su desarrollo se generé nuevas cogniciones
tedricas en la comprobacion de teorias existentes sin tener una aplicacion practica
inmediata (Carrasco, 2018), de modo que la investigacién no se preocupd por la
resolucion de problemas préacticos, sino por la generacién de nuevos conocimientos
concernientes al clima organizacional y liderazgo directivo, para enriquecer el
campo del saber. (Pérez, et al., 2020)

Se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, pues se caracteriz6 por recolectar
y el analizar todos los datos cuantificables, los cuales pudieron ser medidos y
analizados estadisticamente, en base a la busqueda de la objetividad y la
generalizacion en la investigacion, por medio de pruebas de hipotesis y analisis
numérico (Hernandez y Mendoza, 2018). En cuanto a su alcance, fue descriptivo
correlacional basico, no se manipularon las variables, solo se buscé generar nuevos
aportes y describir la relacion que existe entre liderazgo directivo y el clima de la
organizacion, mientras que en lo correlacional se busca establecer si existe una

relacion a través las variables (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.1.2 Diseio de investigacion

Su disefio fue no experimental, el cual se enfoc6 en cuantificar cada variable de
liderazgo del director con el clima de la organizacién sin intervenir activamente en
ellas (Carrasco, 2018). En lugar de manipular nuestras variables, se recolectaron
datos, asi como presentan en su entorno natural con el objetivo de describir y
explicar los fenobmenos observados (Pérez, et al., 2020). Ademas, se aplicé el
método deductivo hipotético, que consiste en deducir una hipétesis especifica a
partir de una teoria general, que se puede poner a prueba por medio de observary

la recopilar datos (Hernandez y Mendoza, 2018).
Esta investigacion tuvo un corte transversal, pues se enfocé en un solo
momento temporal para recolectar datos de una muestra en particular. Este

enfoque permitié la medicién de diferentes variables de interés al mismo momento.
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(Naupas, et al., 2018).

Figural

Diseflo no experimental correlacional de corte transversal

V1 Dénde:
/ ‘l’ M: muestra
M r V1: Liderazgo directivo
\ 1\ V2: Clima organizacional
r: Coeficiente de correlacién
V2

(Hernandez y Mendoza, 2018).

3.2 Variables y operacionalizaciéon

Variable 1: Liderazgo directivo
Definicion conceptual

Se trata sobre la accion interpersonal que tiene lugar en un contexto
particular para alcanzar los objetivos a través de la comunicacion entre las
personas, segun el clasico (Chiavenato, 2013), expone que todo liderazgo directivo
se centra en la personalidad para comprender las relaciones laborales en la

institucion, poniendo en practica cada uno de sus estilos.

Definicidon operacional
El liderazgo directivo presenta tres componentes, de acuerdo a Argos y Ezquerra
(2014) los cuales en este estudio se midieron tomando en cuenta esas dimensiones
gue son Dimension 1: Liderazgo instruccional. D2: liderazgo transaccional y D3:
Liderazgo transformacional.

Para su medicion, se aplicé el test Multifactor Leadership Questionnaire
(MLQ) desarrollado por Bernard Bass y Bruce Avolio (1985) y adaptado por

Mendoza, Angulo y Gomez (2012) cuya escala fue de tipo ordinal.
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Variable 2: Clima organizacional
Definicion conceptual

En el contexto de clima organizacional, esta se trata de la apreciacion
compartida entre los integrantes de una organizacion, quiere decir a una evaluacion
sofisticada de la estructura, el sistema y el ambiente laboral, y que tiene una
influencia significativa en la motivaciéon, en el comportamiento y el rendimiento de

los miembros de la institucion (Chiavenato, 2011).

Definicion operacional

Se menciona que clima organizacional presenta cinco componentes, los
cuales se midieron las dimensiones que son: La apertura de cambios tecnolégicos,
recursos humanos, comunicacién, motivacion y toma de decisiones. Para su
medicion se aplico el cuestionario de Bowers y Taylor (2013), donde se utilizé la

escala de tipo ordinal.
Matriz de operacionalizacion, anexos.

3.3 Poblacién, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacion

Viene a ser el total de las personas u objetos que comparten una o varios tipos de
caracteristicas similares que deseamos estudiar (Hernandez y Mendoza, 2018).
Para este estudio, se trabajé con 100 personas entre directivos, sub directores,
jefes de area y coordinadores de organizaciones educativas de una Red numero
10 de la UGEL 04 de Lima.

3.3.2 Muestra

Llamada como un sub conjunto de colaboradores de los cuales se recolectan datos
con caracteristicas similares y representativas con referencia a la poblacion, lo cual
permite medir las variables (Hernandez et al.2014). Asi mismo, en esta indagacion
la muestra fue de 70 participantes entre directivos, sub directores, jefes de area 'y
coordinadores de la Red 10 de la UGEL 04 de Lima.
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3.3.3 Muestreo

El muestreo viene a ser el proceso que se utiliza para la seleccién de la muestra
del total de la poblacién de estudio segun Arias (2016).

En este estudio se us6 un muestreo no probabilistico de tipo intensional. En
este muestreo se pone en practica el criterio de la investigadora considerada de

manera arbitraria.

3.3.4 Unidad de analisis

Se refiere al objeto o fendbmeno que se estudid en la investigacion. Es decir, a los
cuales se aplicaron las pruebas y andlisis estadisticos (Hernandez y Mendoza,
2018).

En este sentido, nuestra unidad de andlisis fueron los directivos de la
Institucion Educativa Privada que se tom6 como referencia para analizar los datos

recopilados.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Esta indagacion tuvo como técnica a la encuesta y como instrumento se utilizé un
cuestionario, para la variable Liderazgo directivo estandarizado de Bernard Bass y
Bruce Avolio (1985) en sus tres dimensiones que son L. instruccional, L.
transaccional y L. transformacional. Asi mismo para la variable Clima
organizacional se us6 un cuestionario elaborado por Bowers y Taylor (2013) para
medir sus cinco dimensiones como son: apertura de cambios tecnolégicos,
recursos humanos, comunicacion, motivacion y la toma de decisiones.

La encuesta es un método de indagacion que implica la recoleccién de
datos de una poblacién o muestra. Estas preguntas fueron abiertas y cerradas las
cuales se utilizan para recopilar informacién sobre una variedad de temas, como
actitudes, creencias, comportamientos y caracteristicas demogréficas (Naupas, et
al., 2018). Por otro lado, los cuestionarios son instrumentos de estudio y posee de
una serie de preguntas debidamente estructuradas para recopilar informacién sobre
un tema especifico. Los cuestionarios son ampliamente utilizados en estudios
cuantitativos y se disefian cuidadosamente las cuales garantizan la confiabilidad y

validez de los resultados (Pérez, et al., 2020). Ver anexos.
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Respecto al analisis de confiabilidad, este fue desarrollado por medio del
coeficiente Alfa de Cronbach, aplicada a una muestra de 70 elementos. Los

productos de esta prueba se detallan en la siguiente tabla:

Tabla 1
Andlisis de confiabilidad de las variables y sus dimensiones respectivamente
Variable Alfa de Cronbach N de elementos
V1(Liderazgo Directivo) 0,975 20
D1 (Instructivo) 0,935 7
D2 (Transaccional) 0,924 6
D3 (Transformacional) 0,941 7
V2(Clima Organizacional) 0,975 20
D1 (Apertura) 0,930 4
D2 (Recursos humanos) 0,950 6
D3 (Comunicacion) 0,852 2
D4 (Motivacion) 0,709 2
D5 (Toma de decisiones) 0,881 6

Nota V: variable, D: dimension

En esta tabla, como podemos ver los resultados obtenidos de ambas
variables: liderazgo directivo con un 0,975 y clima organizacional con un 0,975, lo

gue nos indica que son altamente confiables.

3.5 Procedimientos

En un primer momento, se pidié un permiso formal a la direccién general de la
institucion. Luego, se coordiné sobre las fechas y horas para la aplicacion del
instrumento. Después se les proporcioné a los participantes un consentimiento
informado sobre el anonimato y privacidad del cuestionario. El instrumento de la
recoleccién de datos fue aplicado de manera directa y personal explicando el
propasito y brindando las indicaciones necesarias.

Se realiz6 una encuesta a todos los sub directores, jefes de area y
coordinadores de las instituciones. El cuestionario incluy6é preguntas debidamente
estructuradas sobre del liderazgo del directivo y el clima de la organizacion.

Ver anexo.
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3.6 Método del analisis de datos

Después que fueron recolectados dichos datos, se utilizdé métodos
estadisticos de analisis descriptivos e inferenciales para examinar la informacion y
establecer la relacion las variables del liderazgo directivo y el clima de su entorno o
lugar de trabajo. Para la tabulacién de los datos, se usé una hoja de célculo
Software Microsoft Excel y otro Software donde se trasladaron los datos
estadisticos, disefio de tablas y figuras, siendo el programa SPSS. De esta manera
se pudo obtener el Coeficiente de alfa de Cronbach para establecer la confiabilidad,
los datos descriptivos, exploratorios y confirmatorios. Finalmente, para la mediciéon

de las variables se aplicé la prueba de normalidad.

3.7 Aspectos éticos

Tanto los derechos humanos, como la privacidad, confidencialidad y la seguridad
de datos personales, se respetaron a lo largo de todo el estudio. Se pidi6 un
consentimiento informado a los participantes antes de realizar la encuesta y se
garantizd que la informacién obtenida se mantenga en estricta confidencialidad.
Ademas, se tuvo en consideracion el cédigo de ética de la Universidad César
Vallejo, que respalda los principios de éticos de la investigacion cientifica, tales
como la autenticidad, la honestidad, la integridad y la transparencia. También fue
revisada por el programa TURNITIN donde se aplicaron los criterios del control de
la similitud y plagio, del mismo modo, se respeto los lineamientos de APA en la
redaccion de toda la indagacion.

Asi mismo, se respetd la autoria de todos los investigadores tedricos
internacionales y nacionales que estan debidamente referenciados; es decir, se
respeto la propiedad intelectual total.

Ver anexos
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IV. RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo
Tabla 2

Tabla cruzada entre liderazgo directivo(V1) y clima organizacional(V2)

Clima organizacional Total
Nivel Nivel Nivel
bajo medio Alto
Nivel 6,6 3,9 55 16
bajo 17,10% 5,70% 0,00% 22,90%
Nivel 12,4 7.3 10,3 30
Liderazgo medio 24,30% 18,60% 0,00% 42,90%
directivo
Nivel 9,9 5,8 8,2 24
alto 0,00% 0,00% 34,29% 34,29%
29 17 24 70
Total 41,40% 24,30% 34,30% 100,00%

Descripcion

La tabla 2 exhibe que entre el liderazgo del directivo y el clima de la
organizacion predomina el nivel alto con 34,29%. Ademas, el 34,29% indicaron que
mientras el liderazgo directivo alcance un nivel alto lo mismo ocurrird con clima
organizacional; en tanto que el 17,1% mencionaron que mientras el liderazgo
directivo alcance un nivel bajo lo mismo ocurrira con el clima organizacional.

Ver figura 2 en anexo.

Tabla 3
Tabla cruzada de dimension instructivo y clima organizacional
Clima organizacional Total
Nivel Nivel Nivel
bajo medio Alto
Nivel 4,6 2,7 3,8 11,0
bajo 14,3% 1,4% 0,0% 15,7%
Instructivo
Nivel 14,9 8,7 12,3 36,0
medio 27,1% 22,9% 1,4% 51,4%
Nivel 9,5 5,6 7,9 23,0
alto 0,0% 0% 32,9% 32,9%
29,0 17,0 24,0 70,0
Total 41,4% 24,3% 34,3% 100,0%
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Descripcion

La tabla 3 explica que la dimensién del liderazgo instructivo predomina el nivel alto

con 32,9%. Asi mismo, en el clima organizacional predomina el nivel alto con

32,9%. Ademas, el 32,9% indicaron que mientras la dimension instructivo alcance

un nivel alto lo mismo ocurrira con clima organizacional; en tanto que el 14,3%

indicaron que mientras que la dimension instructivo alcance un nivel bajo lo mismo

ocurrira con el clima organizacional.

Ver figura 3 en anexo.

Tabla 4

Tabla cruzada de dimension transaccional y clima organizacional

Clima organizacional Total
Nivel Nivel Nivel
bajo medio Alto
Nivel 6,6 3,9 5,5 16,0
bajo 14,3% 8,6% 0,0% 22,9%
Transaccional
Nivel 12,0 7,0 9,9 29,0
medio 27,1% 14,3% 0,0% 41,4%
Nivel 10,4 6,1 8,6 25,0
alto 0,0% 1,4% 34,3% 35,7%
29,0 17,0 24,0 70,0
Total 41,4% 24,3% 34,3% 100,0%

La tabla 4 exhibe que la dimension transaccional tiene un nivel alto con 34,3%. Asi

mismo, en el clima organizacional tiene un nivel alto con 34,3%. Ademas, el 34,3%

indicaron que mientras la dimension transaccional alcance un nivel alto lo mismo

ocurrira con clima organizacional; en tanto que el 14,3% indicaron que mientras que

la dimensién transaccional alcance un nivel bajo lo mismo ocurrira con el clima

organizacional.

Ver figura 4 en anexo.
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Tabla 5

Tabla cruzada de dimensién transformacional y clima organizacional

Clima organizacional Total
Nivel Nivel Nivel
bajo medio Alto
Nivel 9,5 5,6 7,9 23,0
bajo 21,4% 11,4% 0,0% 32,9%
Transformacional
Nivel 9,9 5,8 8,2 24,0
medio 20,0% 12,9% 1,4% 34,3%
Nivel 9,5 5,6 7,9 23,0
alto 0,0% 0,0% 32,9% 32,9%
29,0 17,0 24,0 70,0
Total 41,4% 24,3% 34,3% 100,0%

La tabla 5 exhibe que en la dimensién transformacional de liderazgo del director el
nivel alto es el que predomina con 32,9%. Asi mismo, predomina un nivel alto de
32,9% para el clima organizacional. Ademas, el 32,9% indicaron que mientras la
dimension transformacional alcance un nivel alto lo mismo ocurrira con clima
organizacional; en tanto que el 21,4% indicaron que mientras que la dimension
transformacional alcance un nivel bajo lo mismo ocurrira con el clima

organizacional.

Ver figura 5 en anexo.

4.2 Analisis inferencial

4.2.1 Prueba de Normalidad

Tabla 6
Prueba de Normalidad para liderazgo directivo y clima organizacional
Estadistico n P
Liderazgo directivo 0,172 70 0,000
Clima organizacional 0,194 70 0,000

Nota n: muestra, p: significancia
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Esta tabla, muestra la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov entre las
variables liderazgo directivo y clima organizacional las cuales presentaron un valor
inferior a p <0,05, es decir que los datos carecen de una distribucion normal, para
ello, se aplico una prueba estadistica no paramétrica, por ende, se utilizd la

correlacion de la Rho Spearman.

Prueba de hipétesis
Hipoétesis General

Ho: No existe relacion directa y significativa entre liderazgo directivo y clima
organizacional en una Institucion Educativa Privada, Lima, 2023.
Ha: Existe relacion directa y significativa entre liderazgo directivo y clima

organizacional en una Institucién Educativa Privada, Lima, 2023.

Tabla 7
Tabla de correlacion entre Liderazgo directivo y clima organizacional.

Clima organizacional

Rho de Spearman 7417
Liderazgo directivo 0 0,000
n 70

Nota n: muestra, p: significancia, “la correlacion es significativa en el nivel 0,01.

Esta tabla describe que la significancia es menor a p=0<0,05, por lo tanto, existe
correlacion significativa positiva respecto al liderazgo del directivo y el clima
organizacional. Esta relacion es directa, lo cual quiere decir que a mayor liderazgo

directivo mayor clima organizacional, ademas la correlacion fue alta de Rho=0,741.

Hipotesis especifica

Ho: No existe relacion directa y significativa entre las dimensiones de liderazgo
directivo y clima organizacional en una Institucién Educativa Privada, Lima, 2023.
Ha: Existe relacion directa y significativa entre las dimensiones de liderazgo

directivo y clima organizacional en una Institucién Educativa Privada, Lima, 2023.
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Tabla 8
Tabla de SPSS bilateral entre las dimensiones de liderazgo directivo y clima

organizacional

Clima organizacional

Instructivo Coeficiente de correlacion 7727
Sig. (bilateral) 0,000
n 70

Transaccional Coeficiente de correlacion , 739"
Sig. (bilateral) 0,000
n 70

Transformacional Coeficiente de correlacion ,688™
Sig. (bilateral) 0,000
n 70

Nota n: muestra, “la correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Interpretacion

Esta tabla, evidencié que la significancia bilateral fue p=0<0,01, por lo ello, existe
relacion significativa entre instructivo y clima organizacional. Esta relacion es
directa, es decir a mayor instructivo mayor es el clima de la organizacion, ademas
el coeficiente de correlacion fue alto de (Rho=0,772).

Asi mismo entre transaccional y clima organizacional como p=0<0,01, por lo
tanto, existe relacién significativa entre transaccional y clima organizacional. Esta
relacion es directa, es decir a mayor transaccional mayor clima organizacional,
ademas la relacion es alta (Rho=0,739).

Finalmente, se hallé relacién entre transformacional y clima organizacional
como p=0<0,01, por lo tanto, existe relacion significativa entre transformacional y
clima organizacional. Esta relacion es directa, es decir a mayor transformacional
mayor clima organizacional, ademas el coeficiente de correlacion fue alto de
(Rho=0,688).
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V. DISCUSION

Conforme al instrumento aplicado en esta investigacion, se realizo la discusion de
los resultados donde se pudo encontrar un contraste con los antecedentes y bases
tedricas de esta investigacion.

Respecto al objetivo general se buscé determinar la relacion entre liderazgo
directivo y clima organizacional en una Institucion Educativa Privada, Lima, 2023.
Es decir, la relacién que existe entre ellas fue directa positiva y alta, lo que significa
que a mayor liderazgo directivo mayor clima organizacional contando con el
coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0,741. Dichos resultados han
permitido deducir que aun falta trabajar el nivel del liderazgo directivo en la
organizacion educativa, esto es de importancia porque nos va a ayudar a realizar
diferentes cambios y mejoras para la elevacion del nivel de la educacién en la
institucion.

Los resultados son coincidentes con el estudio de Atencio (2019), en su
investigacion tuvo como propdsito establecer qué factores de liderazgo generan
una influencia en el clima institucional, para ello se llevé a cabo una indagacion de
naturaleza cuantitativa, explicativa y de disefio no experimental, en donde
participaron 50 profesores del nivel primario y secundario quienes dieron solucion
a un cuestionario. Cuyos hallazgos fueron una correlacion alta donde fue necesario
establecer que el lider pedagdgico emplee cualidades y habilidades profesionales
gue se vinculen directamente con la comunicacion, motivacion y de las relacionales
interpersonales con la finalidad de dar respuesta a las exigencias educacionales.

Concluyendo que, es relevante considerar también los factores de liderazgo
directivo, los cuales inciden en el clima institucional.

En ese sentido, para Poveda y Minta (2022), es esencial que los directores
sean capaces de dirigir eficazmente sus respectivos centros ya que contribuye
significativamente a los estandares de calidad, lo que a su vez permite la aplicacion
de diversos modelos para promover la mejora continua y lograr la excelencia
académica mediante cambios permanentes en la institucion.

En cuanto al objetivo especifico 1. Determinar la relacion entre el liderazgo
instructivo y clima organizacional en una Institucion Educativa Privada, Lima, 2023.
Cuyos resultados encontrados fueron de (Rho=0,772, p<0,05) donde se pudo

afirmar que existe una relacion directa, alta y significativa entre el instructivo y el
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clima organizacional.

Al obtener los resultados, estos se relacionan con las investigaciones
realizados por Volante, (2019) quien tuvo como objetivo determinar la relacion entre
el liderazgo instruccional intermedio y los enfoques internacionales para el
desarrollo docente en las escuelas, donde consider6 229 profesores de 12
instituciones quienes dieron solucion a dos cuestionarios. Obteniendo como
resultado que, el 38% de los lideres tiene un nivel bueno de liderazgo, y en cuanto
a la practica de la ensefanza el 42% presenta un nivel bueno.

Pudiendo concluir que, entre ambas variables se da una relacion directa.
Mediante esta indagacion se puede evidenciar como conclusién la importancia del
liderazgo instruccional y su relacion en forma intencionada y focalizada para
mejorar todas practicas de ensefianza y logros de aprendizajes en las instituciones
educativas, donde los constructos se asociaron significativa y directamente; segun
el nivel de correlacion alto (r= 0,754).

Dentro de nuestro marco tedrico se explica que el liderazgo instruccional
opera como una funcion de la organizacion encargada del trabajo conjunto de
directivos y profesores para lograr el mejoramiento académico y el ambiente
escolar. Alig-Mielcarek (2005).

Para concluir la discusion del primer objetivo especifico se pudo decir que
existe una relacion directa y alta entre el liderazgo instructivo y el clima
organizacional. Quiere decir que la accion del instructivo tiene un fuerte valor para
mejorar el clima organizacional favoreciéndolo en todas sus dimensiones.

En cuanto al objetivo especifico 2. Determinar la relacion entre el liderazgo
transaccional y el clima organizacional en una Institucion Educativa Privada, Lima,
2023. El resultado estadistico muestra una relacion entre liderazgo transaccional y
clima organizacional como p=0<0,05, por lo tanto, existe relacion significativa entre
transaccional y clima organizacional. Esta relacion es directa, es decir a mayor
transaccional mayor clima organizacional, ademas la relacion es alta(Rho=0,739).

En este sentido, se presenta el aporte de Torlak y Kuzey (2019), en cuya
tesis, se propusieron estudiar respecto a como el liderazgo transaccional repercute
en el desempefo laboral de un sector educativo de Pakistan. Obteniendo como

resultado que, el liderazgo transformacional fue mas influyente que el transaccional
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para garantizar sentimientos, valores y percepciones optimistas de los empleados
en el desempefio laboral y para lograr resultados financieros, organizacionales y
humanos superiores en los institutos de educacién privados.

Concluyendo que, ambas variables se relacionan y repercuten
significativamente. Este estudio podria influir en las autoridades para que adopten
el estilo de liderazgo correcto que asegure un sistema educativo de alta calidad.

En la teoria, un clasico como Chiavenato (2013), describe al liderazgo como
el resultado de los esfuerzos de cooperacion entre personas en un entorno
determinado para lograr uno o varios objetivos mediante la comunicacion humana.
Ademas, se trata de un fendmeno social que ejerce su influencia en grupos de
trabajo y que se entiende como una fuerza psicolégica que abarca conceptos como
el poder y la autoridad.

Para concluir con el objetivo 2, se puede sefialar que existe una relacion alta,
significativa directa entre liderazgo transaccional y clima organizacional, es decir, a
mayor transaccional mayor clima organizacional, quiere decir que al mejorar los
cambios, motivacion y recompensas que se brinden a los miembros de las
organizaciones mejorara significativamente el ambiente laboral y por consiguiente
el logro de metas.

Finalmente, el objetivo 3. Determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el clima de la organizacidén en una Institucion Educativa Privada,
Lima, 2023. En dichos resultados de tablas cruzadas podemos observar que la
dimension transformacional de liderazgo directivo predomina el nivel alto con
32,9%. Asi mismo, en el clima de la organizacién predomina el nivel alto con 32,9%.
Ademas, el 32,9% indicaron que mientras la dimension transformacional alcance
un nivel alto lo mismo ocurrira con clima organizacional; en tanto que el 21,4%
indicaron que mientras que la dimension transformacional alcance un nivel bajo lo
mismo ocurrira con el clima organizacional, es decir la relacion entre ellas es directa
a mayor liderazgo transformacional mayor clima organizacional con un coeficiente
de correlaciéon de Rho Spearman de 0,688.

Para ello se coincide con Kamala et al. (2022), en su tesis, tuvo como
finalidad estudiar el efecto que tiene el liderazgo transformacional, el clima
organizacional y la confianza organizacional en el comportamiento de trabajo

innovador de los docentes. Obteniendo como resultado que el 60% de los docentes
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gue fueron encuestados consideraron que sus lideres tenian sensibilidad a las
necesidades y han servido como buenos mentores para apoyar el desarrollo. Esta
imagen es bastante relevante para explicar el dominio positivo del liderazgo
transformacional y el 40% coinciden en la mejora del comportamiento de la
innovacion laboral.

Concluyendo que, el clima organizacional tiene mayor efecto en la mejora
del comportamiento innovador en el trabajo, seguido por el liderazgo
transformacional y la confianza organizacional. Por lo cual, el clima, liderazgo y
confianza organizacional pueden cumplir un rol estratégico relevante que al trabajar
conjuntamente se podra mejorar el comportamiento en el trabajo por parte de los
colaboradores.

En este contexto, tenemos el aporte de Rico y Ponce (2022) quienes
mencionaron que el liderazgo transformacional es base para que el directivo pueda
estar capacitado para desempefarse en espacios de aprendizaje compartidos entre
el docente y los estudiantes, de modo que estos puedan otorgarle significado y
sentido a lo que se les ensefia, a través de un proceso continuo de construccion de
significados compartidos de la sociedad, cultura en la que se desarrollan, las
mismas que conforman sus creencias y valores en la actualidad.

Concluyendo con la discusion del objetivo 3, donde se plantea analizar la
relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional se menciona
gue hay una relacién significativa alta entre el transformacional y clima
organizacional. Esta relacion es directa, es decir a mayor liderazgo
transformacional mayor sera clima organizacional. Quiere decir, que si se mejora la
innovacion y la motivacion el ambiente social en la institucion sera éptimo para el
desarrollo de las buenas practicas educativas.

Después de haber analizado los resultados y el informe estadistico de los
antecedentes que fueron motivos de este estudio, se pudo establecer que existe
una elacion directa, positiva y alta entre el liderazgo directivo y el clima
organizacional de una Institucion Educativa Privada, Lima, 2023.

Por tal efecto, existen muchas razones para afirmar que el liderazgo directivo
como tal con sus tres dimensiones el instructivo, transaccional y transformacional
desarrollan gran parte personal de todos los lideres de las organizaciones

educativas del Estado y privadas. Finalmente, podemos decir entonces que, el
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liderazgo directivo se relaciona significativamente con el clima organizacional, asi
mismo el clima organizacional mejora gracias al liderazgo directivo y de esta
manera se condiciona toda apertura a los cambios tecnoldgicos, los recursos
humanos, la comunicacién, la motivacién y la toma de decisiones.

Por lo tanto, se pudo concluir que el liderazgo del director posee una relacion
significativa y positiva con el clima organizacional. Para finalizar, se dice que,
cuanto mejor sea el liderazgo directivo mejor sera el desarrollo del clima
organizacional y viceversa; a menor liderazgo directivo el clima organizacional sera
deficiente.

Finalmente podemos afirmar que esta investigacion es relevante porque
aporta a las instituciones educativas actuales a evaluar en forma permanente el
desempeiio de los directores y promover el liderazgo en sus tres formas:
instruccional, transaccional y transformacional, que se pueda conocer, comprender
y fomentar ambas, ya que ayudara a alinear los objetivos institucionales con los
personales, que esté sujeto a cambios y que se pueda ir transformando de acuerdo
a los aprendizajes y las experiencias del lider.

Asi mismo en cuanto al clima organizacional, los trabajadores de las
instituciones deben sentirse satisfechos ya que un buen clima organizacional
repercute en el comportamiento laboral de una institucion educativa y que esté

preparada para alcanzar todos los objetivos propuestos.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Se pudo concluir que hay una relacion de significancia entre el liderazgo instructivo
y el clima de la organizacién en una Institucion Educativa Privada, Lima, 2023.
Cuyos resultados encontrados fueron de (Rho=0,772, p<0,05) donde se pudo
afirmar que existe una relacion alta, directa y muy significativa entre el instructivo y
el clima organizacional. Quiere decir que a mejor liderazgo instructivo mejora el
clima organizacional y que las acciones del apoyo, comunicacién y desarrollo de
habilidades por parte del lider generar4 un impacto positivo en el clima de la

organizacion.

Segunda:

Se sefald que hay una relacidn significativa entre liderazgo transaccional y clima
organizacional. El resultado estadistico muestra una relacion entre liderazgo
transaccional y clima organizacional como p=0<0,05, por lo tanto, esta relacion es
directa, es decir a mayor transaccional mayor clima organizacional, ademas la
relacion es alta(Rho=0,739). Esto quiere decir que a mayor liderazgo transaccional
mejor es el clima organizacional y las acciones del seguimiento de metas y
reconocimiento por parte del lider ayudara sustantivamente al clima de la

organizacion.
Tercera:

Se determind que existe una elacion de significancia entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional. En los resultados de tablas cruzadas
podemos observar que la dimensién transformacional de liderazgo directivo
predomina el nivel alto con 32,9%, asi mismo, en el clima organizacional predomina
el nivel alto con 32,9%. Esto quiere decir que cuando la dimension transformacional
alcance un nivel alto lo mismo ocurrira con clima organizacional; dichas actitudes
como la innovacién, motivacion, la equidad y el trabajo en equipo mejora el clima

de la organizacion.
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VII. RECOMENDACIONES

Primera:

Se recomienda a los directores de las organizaciones educativas promover el valor
humano, antes que nada, programar constantes capacitaciones motivadoras,
talleres de liderazgo y formacién continua para los docentes, lo cual va a poner en
evidencia el apoyo del lider al incentivar el desarrollo las habilidades de los
colaboradores, esto va a repercutir en la mejora del clima organizacional de las

instituciones educacionales.
Segunda:

A los directivos como jefes de area y coordinadores de las instituciones educativas
asistir con responsabilidad a las capacitaciones y talleres organizados por los
directivos, ello ayudara a cumplir las metas propuestas y obtener un reconocimiento
de su lider, por consiguiente, el ambiente organizacional en la institucion sera

fructifero para alcanzar metas.
Tercera:

A los docentes de las organizaciones educativas, promover y mantener los
aspectos innovadores propuestos por sus directivos, la constante motivacion, la
equidad y sobretodo el trabajo en equipo, ello hara que mejore el clima de la

organizacion y por consiguiente la calidad de la educacién.
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ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Variables de Definicién Escala de medicién
estudio Definicion conceptual operacional Dimensién Indicadores
Se trata de wuna accién | La variable Liderazgo Liderazgo instructivo Ensefianza efectiva
interpersonal que tiene lugar en | directivo, se evaluard a | jnstruccional
Lid un contexto particular con el fin | través de las o Desarrollo de habilidades
lderazgo de alcanzar uno o varios | Siguientes dimensiones: : - _
directivo objetivos especificos a través de liderazgo instructivo o Liderazgo transaccional Definicién clara de la responsabilidad y rol del Ordinal
AR instruccional docente
la comunicacién entre personas i ’
(Chiavenato, 2011). \derazgo
transaccional vy Utilizacién de recompensas y castigos para
liderazgo motivar y mantener el desempefio
transformacional. Liderazgo transformacional Inspiracion a través de una visién clara y
compartida
Fomento de la creatividad y el pensamiento
innovador
Se trata de una percepcion | La variable clima Apertura a cambios tecnolégicos Gestion de recursos tecnoldgicos
compartida entre los integrantes | organizacional se Ordinal
del una lorga,mz%c'oln‘ Selldrege(;e evaluara a través de las Promocion de innovacién y colaboracion
a la evaluacion de a calidad de siguientes Recursos humanos Evaluacién del bienestar y compromiso
i I truct | sist I gi i
Clima a estructura, el sistema y el | dimensiones. Apertura a
organizacional ambiente laboral que tiene una | -gmpios tecnologicos, Cultura de colaboracién y mejora continua.

influencia significativa en la
motivacion, el comportamiento y
el rendimiento de los empleados
(Chiavenato 2013)

recursos
humanos,
comunicacion,
motivacién y toma de
decisiones.

Comunicacion

Motivacion

Toma de decisiones

Comunicacion efectiva.
Fomento de la comunicacién y colaboracién

Bienestar laboral y motivacional
Desarrollo del personal

Participacion y autonomia laboral

Autogestidn personal y alineacion con la
organizacion




ANEXO 2: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario para medir le liderazgo directivo

ﬁ Universidad Cesar Vallejo

INSTRUCCIONES

Gracias por colaborar en este cuestionario. Es importante que respondas con plena sinceridad, ya
que esto nos permitira obtener informacion valiosa para el estudio que estamos realizando. Se te

asegura que tus respuestas son anénimas, por lo que no se podra identificar a los participantes.

La presente encuesta tiene como objetivo medir las percepciones de los trabajadores de la |.E.P.
Miguel de Cervantes del distrito de Santa Rosa en cuanto al liderazgo directivo. A continuacion,
encontraras preguntas con diferentes opciones de respuesta. Por favor, marca con una (X) la opcion
que mas se adecue a tu respuesta, teniendo en cuenta el nivel de la escala y el significado de cada

namero. Si tienes alguna duda, por favor no dudes en preguntar.

Recuerda que tu colaboracion es esencial para el éxito de esta investigacion. jGracias de antemano

por tu tiempo y esfuerzo!

1 2 3 4 5
Nunca Rara vez A veces Frecuentemente Siempre

N° items ESCALA

Variable: Liderazgo directivo

Dimensién: Liderazgo instructivo o instruccional

Indicador: Apoyo y comunicacion del lider

1 | Siente que existe una comunicacién clara entre su lider y Ud. 11213145

Siente que se le brinda las herramientas necesarias para mejorar el

desemperio.

Siente que se le proporciona retroalimentacién sobre su rendimiento de

manera regular y clara.

4 | Siente que ha aprendido nuevas habilidades para el trabajo. 1123415

Indicador: Desarrollo de habilidades




Siente como su trabajo se vincula con el de los demas.

Siente que recibe consejos practicos para ser eficiente en el trabajo.

Siente que tiene la oportunidad de desarrollar mis habilidades.

Dimension: Liderazgo transaccional

Indicador: Seguimiento de metas

Siente que le han ofrecido incentivos para lograr los objetivos laborales.

Siente con qué frecuencia su organizacion establece metas especificas.

10

Siente con qué frecuencia monitorean su desempefio.

Indicador: Reconocimiento del lider

11

Siente que su lider es sensible a sus necesidades y preocupaciones.

12

Siente la recompensa publica cuando hace un buen trabajo.

13

Siente que su lider se enfoca en solucionar errores en lugar de

simplemente evitarlos.

Dimensioén: Liderazgo transformacional

Indicador: Innovacion y motivacion

14

Siente que se promueve la innovacion y la creatividad en equipo en su

organizacion.

15

Siente que su lider proporciona informacion sobre los cambios que se

presentan en la organizacion.

Siente que es importante en el logro de los objetivos de la institucién.

16

Siente que su jefe le indica claramente cuales son sus responsabilidades

en el trabajo.

17

Siente que ha recibo motivacion para dar lo mejor en la organizacion.

Indicador: Equidad y trabajo en equipo

18

Siente que hay oportunidad de participar en la toma de decisiones de la

organizacion.

19

Siente que su lider trata a todos los miembros del equipo con justicia.

20

Siente que su lider fomenta el trabajo en equipo en la organizacion.




Cuestionario para medir el clima organizacional

INSTRUCCIONES

Gracias por colaborar en este cuestionario. Es importante que respondas con plena sinceridad, ya
que esto nos permitira obtener informacion valiosa para el estudio que estamos realizando. Se te

asegura que tus respuestas son anénimas, por lo que no se podra identificar a los participantes.

La presente encuesta tiene como objetivo medir las percepciones de los trabajadores de la I.E.P.
Miguel de Cervantes del distrito de Santa Rosa en cuanto al clima organizacional. A continuacion,
encontraras preguntas con diferentes opciones de respuesta. Por favor, marca con una (X) la opcién

que mas se adecue a tu respuesta, teniendo en cuenta el nivel de la escala y el significado de cada

numero. Si tienes alguna duda, por favor no dudes en preguntar.

Recuerda que tu colaboracion es esencial para el éxito de esta investigacion. jGracias de antemano

por tu tiempo y esfuerzo!

1 2 3 4 5
Muy en En Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo | desacuerdo acuerdo
N° items ESCALA
Variable: Clima organizacional
Dimensién: Apertura de cambios tecnoldgicos
Gestion de recursos tecnolégicos
] Siente que los recursos tecnoldgicos satisfacen las necesidades de 2134
los usuarios.
5 Siente que los recursos tecnolégicos mejoran las habilidades del 2134
personal.
Promocion de Innovacion y Colaboracion
3 | Siente que se promueve la colaboracién con centros de investigacion. 2134
4 Siente que se valora al personal como factor importante en la 2134
innovacion de procesos.

Dimensién: Recursos humanos




Bienestar organizacional

5 | Siente que se fomenta el bienestar integral de los colaboradores.
5 Siente que la organizacion busca el éxito a través de mejoras
constantes.
. Siente que se fomentan los valores espirituales en la institucién en el
mejoramiento de la realizacion personal.
Cultura de colaboracion y mejora continua
8 Siente que existe un ambiente de colaboracion entre los
trabajadores.
9 | Siente que la organizacion evalua la innovacion profesional.
10 Siente que en la institucién se fomenta la calidad de vida en el
mejoramiento del desemperio laboral.
Dimensién: Comunicacion
Comunicacion efectiva
11 Siente que se utiliza la Tecnologia de la Informacién y Comunicacion
(TIC) para asegurar una comunicacion eficiente.
Fomento de la colaboracion
12 | Siente que se trabaja en equipo para promover la comunicacion.
Dimension: Motivacion
Bienestar motivacional
13 Siente que la organizacidn tiene como prioridad fomentar los valores
morales y patridticos en su equipo de trabajo.
Desarrollo del Personal
14 Siente que se fomenta el crecimiento personal y profesional de los
trabajadores.
Dimension: Toma de decisiones
Participacion y autonomia
15 Siente que el ambiente laboral estimula la participacién creativa de los

trabajadores.




16

Siente que el director de la institucion permite a cada trabajador tener

poder y autonomia para tomar decisiones en su trabajo.

17

Siente que valoran su participacion en todas las actividades de la

institucion.

Autogestion personal

18

Siente que posee las habilidades necesarias para liderar equipos de

trabajo.

19

Siente que hay relacién entre sus objetivos y valores personales con

los de la institucion.

20

Siente que sus objetivos se concretizan con éxito.




ANEXO 3: Validez y confiabilidad de instrumentos

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

hy UCV
~\| UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefor: Dr. José Valqui Oxolén

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en
Educacion de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2023 -
I, aula A1 - 518, requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la
informacién necesaria para poder desarrollar mi investigaciéon y con la sustentaré mis
competencias investigativas en la Experiencia curricular de Disefio y desarrollo del
trabajo de investigacion.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: Liderazgo directivo y clima
organizacional en una Institucion Educativa Privada, Lima, 2023, donde las
variables son: Liderazgo directivo y Clima organizacional, siendo imprescindible contar
con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencién, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia
en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de Validacion. - Certificado de validez de
contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente:

ELIZABETH VALENCIA MARCALAYA
DNI: 09527686



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Liderazgo directivo y clima organizacional en una Institucion Educativa Privada, Lima

2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando

al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez:

Dr. José Valqui Oxolon

Grado profesional:

Maestria () Doctor

Area de formacion académica:

Clinica () Social

Educativa ( X) Organizacional (

)

Areas de experiencia profesional:

TEMATICO

Instituciéon donde labora:

POSGRADO Universidad
César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el
area:

2 a 4 anos ()
Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propédsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o

inventario)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario

Autora:

Estandarizado — adaptado

Procedencia: | Lima

Administracion: | Directa

Tiempo de aplicacion: | 20 minutos




Ambito de aplicacién: | Institucién Educativa Privada Miguel de Cervantes — Santa Rosa

Significacion: |El cuestionario de Liderazgo directivo cuenta con 20 preguntas segun sus
3 dimensiones: Liderazgo instructivo, Liderazgo transaccional y Liderazgo
transformacional. Se usé la escala de Likert (1 Nunca, 2 Rara vez, 3 Aveces,
4 Frecuentemente, y 5 Siempre) 5 item por area, cuyo propoésito es
determinar como influye el liderazgo directivo en el clima organizacional. la
correlacion y la explicacion, asi mismo encontrar la objetividad, confiabilidad
y validez entre ambas variables.

4, Soporte tedrico (describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA Definicion
Subescala

(dimensiones)

Liderazgo El liderazgo instructivo o instruccional da
instructivo " . .

prioridad a la mejora de las relaciones humanas
entre los docentes y asi se eleva la ensefianza en
las aulas en aras de elevar los resultados de los
estudiantes en las evaluaciones. Rodriguez

Cuestionario Lig (2019)
de Liderazgo icerazgo

. . transaccional .
directivo Pretende que las cosas se hagan mediante

discusiones basadas en recompensas entre el

jefe y sus empleados. Rodriguez (2019)
Liderazgo

transformacional
hace hincapié en la metodologia que usan los

directivos y docentes, su potencial para lograr
cambios positivos mediante la intervencién
directa en las reformas institucionales Uribe
(2016)

5. Presentaciéon de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Liderazgo directivo,

cuya prueba es estandarizada test Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ)

desarrollado por Bernard Bass y Bruce Avolio (1985), cuya escala es ordinal.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun
corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una

CLARIDAD modificacién muy grande en el uso de las palabras
El item se| 2. Bajo Nivel de acuerdo con su significado o por la ordenacién
de estas.




comprende
facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son
adecuadas.

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

. Alto nivel
. totalmente en desacuerdo (no| Elitem no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . Desacuerdo (bajo  nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
El item tiene de acuerdo) dimension.

relacion loégica con
la dimension o
indicador que esta

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
- No cumple con el criterio la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial

o importante, es
decir debe ser
incluido.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

. Primera dimensién: Liderazgo instructivo.
. Objetivos de la Dimensién: Determinar como

influye el liderazgo directivo en el clima

organizacional.

. : . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia Relevancia Recomendaciones

Siente que X X

Apoyoy existe una

comunicacion comunicacion

del lider clara entre
Ud. y su
lider.




Desarrollo de Siente cOmo X X X
habilidades su trabajo se
vincula con el
de los demas.
. Segunda dimension: Liderazgo transaccional
. + Objetivos de la Dimensién: Determinar como

influye el liderazgo transaccional en el clima
organizacional.

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia RS::;:::;z?j:és
Seguimiento de | Siente que le X X X
metas han ofrecido

incentivos para
lograr los
objetivos
laborales.
Reconocimiento | Siente que su X X X
del lider lider es sensible
a sus
necesidades y
preocupaciones.
. Tercera dimension: Liderazgo transformacional.
. Objetivo: Determinar como influye el liderazgo
transformacional en el clima organizacional.
Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia Observaciopes/
Recomendaciones
3 Siente que se X X X
Innovacion y promueve la
motivacion . .y
innovacion y
la creatividad
en equipo en
su
organizacion.
Siente que hay X X X
Equidad y oportunidad de
trabajo en .
equipo participar en la
toma de
decisiones de




la
organizacion.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): PUEDE SER APLICADO EL
INSTRUMENTO

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir
[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Valqui Oxolén José

Especialidad del validador: Tematico

31 de mayo del 2023.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Son suficientes para medir la dimension: Suficiencia, cuando los items
estan bien planteados

irma del experto



Significacion: [El cuestionario del Clima organizacional cuenta con 20 preguntas segun
sus 5 dimensiones: Apertura a los cambios tecnoldgicos, Los recursos
humanos, La comunicacion, La motivacion y La toma de decisiones. Se us6
la escala de Likert (1 Nunca, 2 Rara vez, 3 A veces, 4 Frecuentemente, y 5
Siempre) Cuyo propésito es determinar cémo influye las dimensiones en el
clima organizacional, la correlacion y la explicacidn, asi mismo encontrar la
objetividad, confiabilidad.

Soporte tedrico

Escala/AREA Definicion
Subescala

(dimensiones)

Apertura a los Significa el grado en que una empresa esta
cambigs_ abierta a utilizar nuevas tecnologias y a
tecnolégicos adaptarse a los cambios en el panorama
tecnoldgico. (Taylor y Bowers, 1972).

Se centran en la atencion que la organizacién

Recursos leados. incl d
humanos presta a sus empleados, incluyendo aspectos
como la remuneracion, capacitacién, desarrollo
de carrera y ambiente laboral. (Taylor y Bowers,
1972).
Chma. . Hace hincapié en el buen desarrollo de la
organizacional La comunicacion

comunicacion interna, incluyendo la claridad de
los mensajes y la disposicién a escuchar a los
empleados. (Taylor y Bowers, 1972).

Es la capacidad de la organizacion para
motivar y comprometer a sus empleados,
incluyendo la claridad de los objetivos,
retroalimentacion y oportunidades de
crecimiento y desarrollo. (Taylor y Bowers,
1972).

La motivacion

Es el proceso por el que se deciden muchas
La toma de tematicas que favorecen a una organizacion,
decisiones incluida la forma en que participan los
empleados y si se les mantiene informados o
no. (Taylor y Bowers, 1972).




7.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Clima organizacional

elaborado por el test de Bowers y Taylor (2013), cuya escala fue ordinal.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items
segun corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacién muy grande en el uso de las palabras
El item se| 2. Bajo Nivel de acuerdo con su significado o por la ordenacién
comprende de estas.
facilmente, es

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no| El item no tiene relacién logica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA | 2. Desacuerdo (bajo  nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
El item tiene de acuerdo) dimension.

relacion loégica con
la dimensién o
indicador que esta

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
1. No cumple con el criterio la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial

o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

. Primera dimension: Apertura de cambios

tecnoldgicos

. Objetivos de la Dimensién: Determinar como

influye la apertura de cambios tecnoldégico en el

clima organizacional.

. . . . ] Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia Relevancia Recomendaciones
N Siente que X X X
Gestion de los recursos
recursos . .
tecnoldgicos tecpologlcos
satisfacen las
necesidades
de los
usuarios.
Promocidén de Siente que se X X X
innovacion y promueve la
colaboracion .,
colaboracion
con centros
de
investigacion.
. Segunda dimensidn: Recursos humanos.
. « Objetivos de la Dimension: Determinar como
influyen los recursos humanos en el clima
organizacional.
. : . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia Relevancia Recomendaciones
Siente que se X X X
Bienestar fomenta el
organizacional |pienestar
integral de los
colaboradores.
Siente que X X X
Cultura de existe
colaboraciony |ambiente de
mejora continua colaboracién
entre los

trabajadores.




. Tercera dimension: Comunicacion.

. Objetivo: Determinar como influye la comunicacion

en el clima organizacional.

Indicadores

item | Claridad | Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacion
efectiva

Siente que se X
utiliza la
Tecnologia de
la
Informacion y
Comunicacion
(TIC) para
asegurar una
comunicacion
eficiente.

Fomento de la
colaboracion

Siente que se X
trabaja en
equipo para
promover la
comunicacion.

. Cuarta dimension: Motivacion.
. Objetivo: Determinar como influye la motivacion en

el clima organizacional.

Indicadores

item | Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Bienestar
motivacional

Siente que X
la
organizacion
tiene como
prioridad
fomentar los
valores
morales y

atridticos

X

X




en su equipo
de trabajo.

Desarrollo del
Personal

Siente que
se fomenta
el
crecimiento
personal y
profesional
de los
trabajadores.

. Quinta dimension: Toma de decisiones.

. Objetivo: Determinar como influye la toma de

decisiones en el clima organizacional.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Participacion y
autonomia

Siente que
el ambiente
laboral
estimula la
participacion
creativa de
los
trabajadores.

X

X

X

Autogestion
personal

Siente que
posee las
habilidades
necesarias
para liderar
equipos de

trabajo.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): PUEDE SER APLICADO EL
INSTRUMENTO

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir
[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Valqui Oxolén José

Especialidad del validador: Tematico

31 de mayo del 2023.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Son suficientes para medir la dimension: Suficiencia, cuando los items
estan bien planteados

Firma detexperto



Observaciones (precisar si hay suficiencia): PUEDE SER APLICADO EL
INSTRUMENTO

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:
Aldo Fernando Rejas de la Peia

Especialidad del validador: Tematico

31 de mayo del 2023.

1. Pertinencia: El item corresponde al concepto tedricoformulado.

2. Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3. Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciadodel item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Son suficientes para medir la dimension: Suficiencia, se dice suficiencia
cuando los items son bien

Aldo Fernando Rejas de la Pefia DNI 43246299

Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad.



Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [] No
aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:

YANGALI VICENTE JUDITH SOLEDAD

Especialidad del validador: METODOLOGA

31 de mayo del 2023.

1. Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.
2. Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo

3. Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Son suficientes para medir la dimension: Suficiencia, se dice suficiencia
cuando los items estan bien planteados.

Firma del Experto validador



ANEXO 4: Consentimiento Informado

Consentimiento Informado (%)

Titulo de la investigacion: Liderazgo directivo y clima organizacional en una
institucion educativa privada de Lima , 2023

Investigador (a) {es). Elizabeth Valencia Marcalaya

Proposito del estudio

Le invitamos a parficipar en la investigacion fitulada “Liderazgo directivo y clima
organizacional en una institucion educativa privada de Lima , 2023", cuyo objetivo es
determinar la relacion que existe entre el liderazgo directivo y el clima organizacional.
Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de la carrera profesional
Programa Académico de Maestria en Administracion de la Educacion de la
Universidad César Vallejo del campus Lima — Norte, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de
Ia institucion Servicies Educativos Miguel de Cervantes.

Esta investigacion ayudara a relacionar el liderazgo directivo y mejorar el clima
organizacional en la institucion arriba mencionada.

Procedimiento
Siusted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Liderazgo directivo y
clima organizacional en una institucion educativa privada de Lima , 2023"

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y

se realizara en el ambiente cerrado de la institucion

educativa Miguel de Cervantes. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un niumero de identificacion y, por lo
tanto, seran anonimas.



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningtin problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomedidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de |a investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio economico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no sera usada para ningin ofro propdsito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
Valencia Marcalaya Elizabeth. E-mail: elizabeth.nvalenciald@gmail.com

y Docente asesor Valqui Oxolon José. E-mail: jvalqui@ucv.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

NGEDIE N BPOIRIOR /oo s S s e e s s
FRCRA Y NOTR: ... .o o iorma v s s e o s S e S R R o S eV A T B S A R



ANEXO 5: Autorizacion de aplicacion del instrumento

EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
DATOS GENERALES:
NOMBRE DE LA ORGANIZACION: RUC: 20414196871
Servicios Educativos Miguel de Cervantes E.LR.L.

NOMBRE DEL TITULAR O REPRESENTANTE LEGAL:

NOMBRES Y APELLIDOS DNI:
Dario Wilber Vega Centeno Truijillo 09734710

CONSENTIMIENTO:
De conformidad con lo establecido en el articulo 79, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
NOMBRE DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:
Liderazgo directivo y clima organizacional en una Instituciéon Educativa Privada del distrito
de Santa Rosa, Lima 2023.

NOMBRE DEL PROGRAMA ACADEMICO:

Programa académico de maestria en administracion de la educacion

AUTOR: NOMBRES Y APELLIDOS DNI:

Elizabeth Valencia Marcalaya 09527686
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

/EN

LUGAR Y FECHA: Santa Rosa, 18 de mayo del 2023

Servidos EduCaLivos
“MIGUEL Uk LERVAN TES ELRI

(Titular o Representante legal de la Institucion)

(*) Cédigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en gue haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacidn, para que se difunda la identidad de la institucié n. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir la denominacion de la organizacion, pero si serd
necesario describir sus caracteristicas.




ANEXO 6: Cronograma de ejecucion del proyecto

ANO 2023
ACTIVIDADES Semanas
9/10 |11 |12 13 | 14 | 15 16;
FASE |
Busqueda de informacién
Capitulo I. Introduccién vy
realidad problematica.
Capitulo Il. Marco

tedrico: Antecedentes

Capitulo Ill. Metodologia

Validez del instrumento- Aspecto
administrativo

Presentacion y sustentaciéon del
proyecto de tesis.

FASE Il

Capitulo IV. Recoleccion 'y
resultados de datos

Resultados de los datos

Capitulo V. Interpretacion de los
resultados y avance de la tesis

FASE IlI

Capitulo VI. Discusion Informe
final de la tesis

Revision del informe final

Conclusiones y
recomendaciones

Revisiéon de informe final de la
tesis

Revisién final y visto bueno.

Sustentacion de la tesis




ANEXO 7: Resultados de similitud del programa TURNITIN

0
S . 15 %
ﬁ Universidad Cesar Vallejo ¢ S
1]

- Se estan viendo fuentes estandar
bl

ESCUELA DE POSGRADO

15 m Ver fuentes en inglés (Beta) l
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN F1 | Ccoincidencias
ADM|N|STRAC|ON DE LA EDUCAC|ON Y "I repositorio.ucv.edu.pe 5 0/0 >
Fuente de Internet
Liderazgo directivo y clima organizacional en una Ad 2 Entregado a Universida... 5% >
Institucién Educativa Privada, Lima, 2023, o Trabajo del estudiante

repositorio.umch.edu.pe ‘I 0/0 >
Fuente de Internet

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO

DE MAESTRA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
hdl.handle.net ‘I 0/0 >

Fuente de Intermnet

AUTORA:

Valencia Marcalaya Elizabeth Noemi (hitps:/forcid.0000-0002-2746-6789)
Entregado a American ... “I 0/0 b

Trabajo del estudiante

a b~ W

ASESORES:

ANEXO: 8 Aspectos administrativos
Recursos
Rubros Aporte no monetario




Tinta, copias, escaner memoria
externa

Equipos y bienes duraderos  Paquetes informaticos: Microsoft office,

SPSS (V.28).

Teléfono celular.

Investigadora.
Recursos humanos
Asesor.

Asistente técnico y de estadistica.

Libros

_ . Articulos escolares y papeleria
Materiales e insumos,
asesorias personalizadas y Materiales de oficina
servicios, gastos operativos

Servicios de internet wi-fi

Electricidad

Plan de gigas del celular

Servicios de fotocopia y reproduccion
Movilidad

Alimentacion

Financiamiento: Recursos propios.

Presupuesto

Rubros Aporte monetario




Equipos y bienes duraderos S/1.000

Recursos humanos S/400

Materiales e insumos, asesorias
personalizadas y
servicios, gastos operativos S/2000 TOTAL: S/3 400

ANEXO 9: Tablas



Prueba de Normalidad para liderazgo directivo y clima organizacional

Estadistico n P
Liderazgo directivo 0,172 70 0,000
Clima organizacional 0,194 70 0,000

Nota n: muestra, p: significancia

Andlisis de confiabilidad de cuestionario Liderazgo directivo sus dimensiones y

clima organizacional

Variable Alfa de Cronbach N de elementos

Liderazgo Directivo 0,975 20

Clima Organizacional 0,975 20

D1 (Instructivo) 0,935 7

D2 (Transaccional) 0,924 6

D3 (Transformacional) 0,941 7
Tabla 9

Niveles de la variable directivo y dimensiones

Liderazgo Directivo (V1) Instructivo ~ Transaccional Transformacional

f % f % f % f %
Nivel bajo 16 22,9 11 157 16 22,9 23 32,9
Nivel medio 30 42,9 36 514 29 41,4 24 34,3
Nivel Alto 24 34,3 23 329 25 35,7 23 32,9
Total 70 100 70 100 70 100 70 100

Nota f: frecuencia, %: porcentaje



Tabla 10

Niveles de la variable clima organizacional y dimensiones

Clima Apertura de Recursos Comunicacion Motivacibn  Toma de
organizacional cambios humanos decisiones
(V2) tecnoldgicos
f % f % f % f % f % f %
Nivel 29 41,4 28 40 34 486 39 55,7 27 386 23 329
bajo
Nivel 17 24,3 16 229 13 186 15 214 20 286 23 329
medio
Nivel 24 34,3 26 37,1 23 329 16 229 23 329 24 343
Alto
Total 70 100 70 100 70 100 70 100 70 100 70 100
Nota f: frecuencia, %: porcentaje
Figura 2
Figura cruzada entre liderazgo directivo y clima organizacional
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Figura 3

Figura cruzada de dimension Instructivo y clima organizacional
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Figura 4

Figura cruzada de dimension transaccional y clima organizacional
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Figura 5




Figura cruzada de dimension transformacional y clima organizacional
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