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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general, determinar la
existencia de una relacion entre liderazgo directivo y clima organizacional en una

Institucion Educativa del distrito de San Ignacio, Cajamarca.

Esta fue de tipo descriptiva — correlacional pues la metodologia no manipulé
ninguna variable de estudio, ya que determind la correlacion de dos variables en un
lugar, poblacion y tiempo determinado; se trabajé con una poblacién de 13
trabajadores, correspondiente a docentes, auxiliar y personal administrativo de una
Instituciéon Educativa. Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios que
permitieron identificar el nivel promedio de las variables sujetas de estudio, para la
correlacion se aplico el coeficiente de Spearman, para la validacién de los
instrumentos se consultdé con tres expertos en investigacion los mismos que

analizaron minuciosamente cada item para luego dar su constancia de validez.

Como resultado de la investigacion; al relacionar ambas variables aplicando
el coeficiente de Spearman, se encontré un resultado de 0.409, lo que permitié
determinar que existi6 una relacién significativa moderada o media entre ambas
variables; en conclusion, afirmo, que existio una correlacion entre las variables
antes mencionadas. Por lo tango quedo demostrada la hipétesis alternativa de
investigacion planteada.

Palabras clave: Liderazgo, directivo, clima, organizacional, gestion.
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ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the existence of a
relationship between managerial leadership and organizational climate in an
Educational Institution in the district of San Ignacio, Cajamarca.

This was descriptive - correlational since the methodology did not
manipulate any study variable, since it determined the correlation of two variables
in a specific place, population and time; We worked with a population of 13 workers,
corresponding to teachers, assistants and administrative staff of the Educational
Institution. The instruments used were two questionnaires that allowed us to identify
the average level of the variables subject to study, for the correlation the Spearman
coefficient, for the validation of the instruments, three research experts were
consulted, who thoroughly analyzed each item and then confirmed its validity.

As a result of the investigation; When relating both variables by applying
the Spearman coefficient, a result of 0.409 was found, which made it possible to
determine that there was a moderate or medium significant relationship between
both variables; In conclusion, | affirm that there was a correlation between the
aforementioned variables. Therefore, the alternative research hypothesis proposed

was demonstrated.

Keywords: Leadership, managerial, climate, organizational, management.
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l. INTRODUCCION

En los ultimos tiempos, la diligencia formativa se ha percibido perjudicada por un
conglomerado de inconstantes internas y externas que requieren variabilidad
reveladora trasladando a las organizaciones formativas a ejecutar grandiosos
sacrificios de progreso hacia el logro de la calidad plena: proporcionando nuevas
nociones y bosquejos tedricos legitimos, encaminados hacia la reestructuracion eficaz
seria y la ejecucion de habilidades en el manejo de los recursos materiales muy
fundamentalmente de los individuos. Gonzales et al. (2018) manifiestan que
actualmente las entidades se deben adaptar a las exigencias del personal, de sus
usuarios y del contexto social donde predomina la competitividad, lo que requiere
mayor empuje para la ejecucién de sus propdsitos.

El ambiente organizacional detalla la atmdsfera percibida en una entidad o
parte de esta. Esta asociado con la relacion de los individuos, la distribuciéon de la
entidad y los procedimientos: y por ende en la politica de los empleados y la
realizacion de las actividades en las instituciones (Goetendia, 2020); por
ello, Hallinger (2019) afirma que en Chile coexiste un insuficiente progreso en
indagacion sobre el liderazgo educativo.

El contexto peruano en el entorno educativo tiene aun, una extensa senda que
transitar para ofrecer una prestacion educativa de excelencia, lo cual implica el rol
que desempeiia el directivo del establecimiento, para ello los estudios de los
directivos tiene que considerar la consolidacion de una variante significativa en este
contexto, el liderazgo directivo (Rossi & Rossi, 2020).

Esto se ha transformado en un auténtico desafio de la nueva administracion,
aceptar un reciente liderazgo idéneo de utilizar convenientemente las interacciones
internas teniendo en cuenta como intervenir para arreglar una dificultad, que logre unir
y en definitiva conservar las entidades educativas libres de la insuficiencia
caracterizada por problemas administrativos, y altercados de autoridad, estableciendo
un clima organizacional favorable para un buen desenvolvimiento de su personal.

El constructo clima organizacional desde la perspectiva de la comparacién
del “clima” forma resefia anticipadamente al conjunto de peculiaridades que forman
el ambiente de trabajo que envuelve a las personas que velan en una organizacion.

Sin embargo, aquello a lo que este constructo se cuenta, va mas lejos del solo



contexto, pues la idea de un explicito clima organizacional implica ademas al
humano que lo divisa, este se forma de una rutina del sujeto sumido en un explicito
ambiente (Garcia et al., 2020, p. 12).

En el Perd, al sector educacion ha trasladado mayor poder a los
establecimientos educativos y a los encargados de ellas, por lo que se ha puesto
en realce la importante obligacion del empleo del liderazgo en la zona de los
directores de los establecimientos educativos; situando a este en la médula del
debate educativo vigente. Villacis (2022) manifiesta que la presencia de un
liderazgo asertivo, crea un ambiente de satisfaccion, de comodidad, aumento del
provecho de los maestros; el respeto, la confianza y obediencia fundando un buen
clima institucional; donde coexista claridad en los encargos, promoviendo el trabajo
en equipo.

A partir de un diagnostico realizado a los trabajadores de la |.E en estudio,
ésta no es ajena a las desiguales dificultades que se muestran en la localidad y
region, en los aspectos formativos, administrativos e institucionales, quedando el
mas importante el concerniente al liderazgo que emplea el directivo y por lo
semejante a su ambiente organizacional.

Muchas instituciones educativas adolecen de la presencia de liderazgo con
la idonea facultad de gobernar, constituir y dirigir los talentos de los sujetos y
especializados presentes en una institucion. La enunciacién del inconveniente se
preciso de la siguiente forma: ¢ Qué relacidn existe entre el liderazgo directivo y el
clima organizacional en una Institucion Educativa del distrito de San Ignacio,
Cajamarca? Y los problemas delimitados ¢ Cual es el nivel del liderazgo directivo
en una institucion educativa del distrito de San Ignacio, Cajamarca?, ¢ Cual es el
nivel del clima organizacional en una institucion educativa del distrito de San
Ignacio, Cajamarca? y ¢ Qué relacion existe entre las dimensiones del liderazgo con
el clima organizacional en una institucion educativa del distrito de San Ignacio,
Cajamarca?

El escrito se demuestra en las sucesivas particularidades: Metodol4gico
pues, las deducciones o terminaciones logradas favorezcan a todos los
miembros de la comunidad educativa y los involucren en sus actividades, es
decir. Ademas, me brinda la oportunidad de obtener nueva informacién sobre

la relacion entre la gestion y el clima organizacional de la institucion



educativa. y por tanto la sociedad; que puede ser la base para la toma de
decisiones en futuros planes de desarrollo institucional. Tedrico nos permite
desarrollar enfoques, esquemas y fundamentos de gestion y clima
organizacional, examinar en detalle cada punto tedrico que contribuye a la
mejor comprensién de los datos y proporciona una base posterior a la
implementacion de herramientas de recoleccién de datos. informacion Una
practica derivada de los resultados de este estudio que se refiere a las
acciones que los responsables de una organizacion, en este caso el gerente,
realiza para cumplir con las expectativas de calidad del servicio de esa
entidad.

El objetivo general que se proyecta es el sucesivo: Determinar la relacién
entre liderazgo directivo y clima organizacional en una Institucién Educativa del
distrito de San Ignacio, Cajamarca, los especificos son: identificar el nivel del
liderazgo directivo en una institucion educativa del distrito de San Ignacio,
Cajamarca, identificar el nivel del clima organizacional en una institucion educativa
del distrito de San Ignacio, Cajamarca y establecer la relacion entre las dimensiones
del liderazgo con el clima organizacional en una institucion educativa del distrito de
San Ignacio, Cajamarca.

El planteamiento de la hipotesis general se redactd de la siguiente manera:
El liderazgo directivo se corresponde significativamente con el clima organizacional
en una Instituciéon Educativa del distrito de San Ignacio, Cajamarca; en cuanto a las
hipotesis especificas fueron: a) Existe relacion entre establecer la direccion y el
clima organizacional en una institucion educativa del distrito de san Ignacio,
Cajamarca, b) Existe relacion entre redisefiar la organizacion y el clima
organizacional en una institucion educativa del distrito de san Ignacio, Cajamarca,
c) Existe relacion entre desarrollar personas y el clima organizacional en una
institucion educativa del distrito de san Ignacio, Cajamarca y d) Existe relacion entre
gestionar la instruccién y el clima organizacional en una institucion educativa del

distrito de san Ignacio, Cajamarca.



ll. MARCO TEORICO

Para sentar los cimientos de la reciente indagacion se seleccion6 informacion
de investigaciones que se han ejecutado sobre las inconstantes en disertacion de
la presente investigacion, para el &mbito internacional cité a estudios publicados en
la Revista Andina de Educacion:

En Ecuador, Padilla y Vargas (2022) publica el articulo que asumié como
intencionalidad revelar el apreciar de los maestros del distrito de San Juan de
Miraflores, en Lima Metropolitana. Fue una investigacion basada en el enfoque
cualitativo, con relacion al liderazgo en el mandato del directivo. Llega a la
conclusién: a) Esta eventualidad de restauracion descubrié el lamento de los
maestros con relacion al liderazgo en el encargo del directivo, orientandose en tres
particularidades secretas para el experimento: el catadlogo del directivo en los
colegios, el liderazgo directivo en el servicio educativo y la jerarquia del lider en la
mision del directivo. b) El directivo es, sin suspicacia alguna, la imagen media de la
sociedad formativa, quien controla y tramita las diligencias de los centros
educativos, completando aspectos formativos y funcionarios, originando la eficacia
de la instruccion y la eficiencia en sus técnicas, tomando los desafios pedagodgicos
y practicando su liderazgo en pro de la perfeccién académica.

Navarrete et al. (2023) publican su articulo que tiene por objetivo general
conceder una apariencia referido a la correspondencia efectiva entre el clima
organizacional y la complacencia laboral del personal de un establecimiento de
instruccion superior. La indagacion fue de tipo explicativa y descriptiva, con
orientacion compuesto. Llega a las siguientes conclusiones: a) Se logra aseverar
gue coexiste correspondencia continua entre el situacion estructural y el beneficio
profesional ya que previamente se localiza influenciado por tres extensiones
estimadas en el beneficio laboral como son: la alineacién a soluciones, la
ordenacion y el quehacer en grupo, ya que poseen una correspondencia auténtica
alta frente a las proporciones de inspeccién e implicacion laboral, perspectivas que
ayudan a lograr objetivos en el establecimiento y a optimar la eficacia del servicio
facilitado, elementos significativos a ser prosperos en el ambiente de la

administracion institucional.



De igual modo Zambrano y Zambrano (2022) publican el estudio cuyo
objetivo es establecer los elementos de complacencia laboral de mayor suceso en
el clima organizacional del trabajador pedagdgico. Investigacion cuantitativa, en
donde se seleccionan cinco instituciones para aplicar los instrumentos. Obtiene las
sucesivas terminaciones: a) Coexiste correspondencia reveladora entre las
inconstantes complacencia laboral y clima organizacional, tanto en su estudio
universal como en aquellas vistas que envuelven la correspondencia de los
elementos casuales como personales. b) Dentro de los componentes de
complacencia laboral que influyen en el ambiente organizacional, se lograron
instituir aquellos afines con el beneficio de acciones a tiempo, examinado desde la
apreciacion de cada persona, encontrandose con una media distintiva de 4,083;
indicando que en diversos asuntos los maestros aprecian que no consiguen o
efectian con lo planeado de manera pertinente.

Por consiguiente en Colombia, Mendoza et al. (2022) publican un articulo
gue tiene como objetivo general examinar la correspondencia entre el ambiente
organizacional y el ejercicio laboral de la (UPTC) Tunja (Colombia). La metodologia
se centra en un esquema descriptivo-correlacional. Llega a las siguientes
conclusiones: a) el clima organizacional estd congruente (agrupado) de forma
enérgica y continua con el trabajo profesional de los alumnos que trabajaron en el
recinto de experiencias industriales LAEMCO asociado a la Facultad de Ciencias
Administrativas y Econémicas de la UPTC.

Del mismo modo para el ambito nacional se consultd Scielo preprints
(Scientific Electronic Library Online) asi tenemos a Portilla et al, (2022) quienes en
su articulo cientifico tuvieron como objetivo determinar el predominio del liderazgo
directivo y el clima organizacional en los maestros mediante una investigacion
ordenada. Es un prototipo de indagacion especifica, llega a las consecutivas
ejecuciones: a) El liderazgo de la autoridad tiene atribucion seguida en la mejora
del clima organizacional percibido por los educadores; asimismo, la estimulacion
surgié como el automovil por el cual se suele conmover al clima escolar. b) Los
saberes examinados concuerdan en que los guias directores transformacionales
compensan fundar un tipo de institucién que incite el frenesi y promueva la

colaboracion entre los integrantes.



Segun, Coérdova et al. (2021) tuvieron como finalidad establecer la
orientacion del liderazgo directivo de los establecimientos educativos. Indagacion
de prototipo cualitativo, Llegan a la conclusion: a) La exploracion bibliogréafica
consiente explorar que coexiste la exigencia de desplegar valoraciones
metodologias que demuestren los horizontes de liderazgo y el golpe en la
alineacion en la destreza formativa en los establecimientos, el registro de destrezas
y habilidades que extienden los directores en los ambientes sensibles para que se
establezca una formacion de insercion social, suministrando una formacion de
eficacia en los alumnos y soporte de los directores para el canje y aumento de las
competencias de contestacion a requerimientos que le son intrinsecas al
establecimiento. b) Un buen liderazgo dirigente en los salones promueve el
guehacer colaborativo incorporado y no despliega experiencias habituales
improcedentes y de seguimiento a los maestros e individuos que se enfrentan a las
fallos de mando colectivo que es habitual en los colegios del gobierno.

En su estudio Pereyra et al. (2022) tiene como proposito comprobar la
elevacion de correspondencia entre el liderazgo de alto trabajo y el ambiente
organizacional en una localidad de 280 empleados de una sociedad peruana
destinado a la edificacion modular en el tramo industrial. Es una investgacion basica
de tipo correlacional. Concluye que: a) La indagacion manifiesta que el liderazgo
de caro servicio y el clima organizacional se conciernen elocuentemente; coexiste
una correspondencia efectiva y alta de 0.812. b) Con relacién al liderazgo personal
y el clima organizacional, se certeza que se relacionan significativamente, con un
resultado positivo alto de 0.501. Se evidencia que la apreciacion frecuente de los
participantes con relacion al liderazgo particular es real con un 77.7%.

Desde otro punto de vista, Gonzales et al. (2021) en su publicacién tienen
por propésito general puntualizar los consecuencias de los apartados probados
originario de las naciones de Colombia, México, Pert y otros, sobre clima
organizacional en el tramo estatal a nivel sudamericano entendido entre los afios
2016 a 2020; verificandose bajo la direccién atributivo de tipo descriptivo llega a la
conclusién: a) El ambiente organizacional es una inconstante que ha sido
experimentada por periodos a fin de estar al tanto cuidadosamente de las
correspondencias y técnicas realizadas dentro de la compaifiia, no obstante, se han

hecho variadas indagaciones en la seccion particular con la intencion de igualar la



dinamica profesional. Sin requisicion, los origenes de indagacion examinadas como
repositorios, revistas y escritos indican que en la seccion estatal se evidencia
insuficiente bibliografia hipotética y probada sobre la materia en memoria.

Rios et al. (2023) publican su articulo cuyo objetivo general fue: Establecer
los primordiales descubrimientos sobre los elementos afines con el clima
organizacional durante la etapa 2010-2022. La sistematica usada fue primordial, de
orientacién atributivo de disefio tedrico y exploracion metédica. Llega a las
conclusiones: a) Es significativo recalcar la tarea que realiza la alta trayectoria de
la institucion, como burgomaestres mas distintivos, para valorar de forma incesante
la cualidad en la que acarrean sus diligencias, logrando realizar medidas
protectoras frente a los eventos o acontecimientos perjudiciales que logren
mostrarse en cuestion de que uno de los elementos conmueva el buen clima
organizacional, esto para afirmar el buen trabajo de la ordenacion y favorecer con
la realizacion segura de sus diligencias encaminadas a garantizar su trabajo
incesante e insuperable.

Asi mismo, se necesitan las proposiciones correspondientes a la inconstante
sobre liderazgo directivo: Segun John Maxwell, define liderazgo como: “la potestad
de optimar a los sujetos de un sitio, a través de la ordenacion de un guia, que
precisa como aquel que tiene esa cabida de predominio a través del cual sus
dependientes optiman sus talentos y aptitudes” (Fuentes, 2019). Por consiguiente,
“El liderazgo es una sucesion de capacidades profesionales que poseen como
proposito el progreso competencial de nuevos sujetos, a través del uso de una
informacion eficaz, manejarlos prosperamente a la obtencion de las metas y
propositos evidentes por una fija habilidad” (Fuentes, 2019).

También se definio directivo como aquel individuo que tiene el dominio o la
ocupacién para regir elementos, agrupacion u otro campo de una sociedad. El
director consigue gobernar una sociedad, asi como parte de ella (Coll, 2020). Por
ello, (Padilla, D. & Vargas, F., 2022), afirman que: la imagen del directivo es clave,
debido a que es el lider natural de las escuelas ya que es necesario que, como tal,
conduzca en forma eficaz y eficiente la gestibn escolar. También Simbron &
Sanabria (2020) plantean que un liderazgo directivo nos direcciona a un débito
constituido, trabajadores capacitados para redimir en el campo laborioso y

competidor, con trabajos sujetas a indelebles trapicheos y afectados a traves de un



clima organizacional para lograr el gusto en la actividad realizada por los maestros,
gue ayudan a la alineacion completa del sujeto.

Por ende, se considera que los principios de estilo participativo fomentan
la satisfaccidon laboral de los docentes, porque participan para formular las metas
escolares, como lograrlas y qué necesidades se requieren para lograr los objetivos
(Humuntal et al.,2018).

Segun Leithwood (2019) manifiesta que el liderazgo de los grupos
dirigentes es reconocido como el sustituto agente intraescuela que mas
acontecimiento tiene en la educaciéon del alumno, superado solo por las
experiencias pedagogicas en el salén. De igual modo (Mendez, Executive
Leadership in the Teaching Performance of Regular Basic Education in the years
2014 to 2019, 2021) manifiesta que el reto del dirigente formativo, en nuestros
tiempos, es desplegar un servicio escolar dedicado a la ensefianza del estudiante.
En el ambiente de un sitio formativo cada vez mas propicio e interactivo. En tal
sentido, el cambio del establecimiento formativo requiere concordar esta
competencia a través de la Optica de un liderazgo mediado en la fase de ilustracion.
Un profesor que es una excelente autoridad, una iluminacion que mueve la
conducta de los componentes de un colegio establecido especialmente en el lado
formativo.

Segun Prastiawan et al. (2020) el significado del término “clima
organizacional” puede diferir y depende del contexto. En el contexto actual, clima
organizacional se refiere al clima escolar. La escuela es mas que un lugar de
transmision de conocimientos; el nimero de interacciones entre los recursos
humanos y el clima de la escuela influye en estas interacciones. A veces pueden
surgir problemas administrativos, econémicos y politicos debido a las malas
condiciones laborales. Por consiguiente, Chumacero & Carrion (2021) en los
siguientes periodos el liderazgo tendr4 una tarea muy superior en todo
establecimiento por arriba de la ocupacion que rescate porque solo asi se lograra
conseguir y efectuar los objetivos planteados.

Para darle consistencia a la investigacidon se considero algunas teorias sobre
liderazgo siendo estas las siguientes: a) Teorias situacionales, los guias deben
adaptarse al ambiente de su grupo e innovar su manera de proceder de acuerdo

a como se ocurre dicho escenario. Es decir, modificar los estimulos, las



conveniencias  de estimulacién, requerimientos, aspectos  de asumir
determinaciones, etc. b) Suposiciones participativas, estas consideran el fallo del
tercero en el desarrollo de toma de determinaciones, sin perturbar la perspectiva
del guia, pero solicitando la aportacion de los demas por sobre la obligacion de
conveniencias de ejercicio. La finalidad de estas suposiciones, es que los guiados
se profesen apreciados y arriesgados. c) Teorias de reciprocidades o
transformacionales, estas son, las teorias que mas favorecen a los liderados.
Mediante estas, lo significativo no es exclusivamente el provecho del conjunto
sino el enorme progreso de la aptitud de cada miembro (Universia, 2019).

También se consideran las extensiones del liderazgo dirigente las cuales
son las que a continuacion se indican para Leithwood (citado por Ledn, 2018, pp.
47-50), considera lo siguiente: a) Instaurar la direccion donde se presenta como
precisar la intencion de un protagonista honesto que lo origina y lo traslada a lograr
Sus propios propositos. Los ordenamientos mancomunados son: la elaboracion de
una perspectiva frecuente que proteja el acogimiento de las metas del equipo y
manifieste altas posibilidades de desempeiio de los objetivos planteados. b)
Redelimitar el ordenamiento. El cual queda fusionado a los contextos de labores
gue consienten a los trabajadores desplegar sus destrezas. La costumbre
mancomunada es: elaborar un refinamiento de colaboracion, disponer una
distribucién que proporcione el trabajo, cause una correspondencia fructifera con el
linaje y la colectividad y enlace el colegio con su ambiente. ¢) Desplegar individuos.
Dicho asunto se ofrece a través del progreso profesional, alicientes o soporte se
extiende las cabidas de los 6rganos para ofrecer excelentes dilemas de remedio
frente a desiguales contextos. d) Tramitar la ilustracion. Se concibe como el grupo
de trabajos para monitorear y valorar la instruccion, regularizar eventos, suministrar
los patrimonios forzosos y monitorear el adelanto del discipulo. Los procesos
confederados son: suministrar el personal conveniente, suministrar sostén
competente a los docentes, seguir las experiencias de instruccién y ensefianza y
sortear la difusion del grupo.

Posteriormente se definid la variable clima organizacional, son las
percepciones individuales respecto a los atributos del ambiente de trabajo. Es decir,
es la forma en que los individuos perciben la organizacion (Rivera-Porras et al,
2018).



De la misma manera es necesario registrar algunas teorias cientificas, las
mismas que daran mayor credibilidad al estudio. Si tenemos la probabilidad del
progreso organizacional (DO) florece en los EE. UU en el afio 1962 bosquejada por
Richard Bebkhard con Rensis Likert y Kurt Lewin psicologo aleman consultante vy,
en grupo, a partir de las ocupaciones de un conjunto de intelectuales que planté
energia en el adelanto proyectado de las instituciones y plantearon un grupo
complicado de aspectos sobre la correspondencia “individuo-institucion-ambiente”
(Armenteros et al 2019, p. 563)

Para Rivera-Porras et al. (2018) el compromiso organizacional esta
combinado por las evaluaciones que poseen los empleados sobre sus desemperfios
en correspondencia con los otros érganos de la institucion, a la vez que se califica
como una tactica del entorno intimo, ejercida por los participantes, que influye en la
conducta, y que se logra exponer en funcion de los valores o particularidades de la
institucion. Asimismo, constan otros elementos que intervienen en el ambiente de
la corporacion, puesto que son las inconstantes propias razones, evaluaciones y
apreciaciones, las inconstantes ordenadas conocimientos, estimulos y vinculos de
liderazgo, y las finalidades activas que exteriorizan la fortuna de la institucion (p 39).

Razon a esto, Febriansyah et al. (2018) realizan un escrito para establecer
el conmocion y la predominio del ambito organizacional en el juramento de los
trabajadores, en el cual hallamos que es una elaboracion que consistente en
mecanismos cognoscitivos, afectivos y de conducta afines con el trabajo de una
persona; que el nivel de obligacién entre los empleados incrementa cuando los
trabajadores notan familiaridad, acatamiento y provecho reciproco; y que el
ambiente organizacional tiene una consecuencia reveladora en la disposicion de la
responsabilidad de los asalariados.

Por lo tanto, Pedraza (2018) afirma que: los procedimientos y experiencias
de talentos humanos corresponden ser focalizadas a fortificar el compromiso de los
trabajadores hacia la institucion, asi como inducir las labores en conjunto y formar
las atenciones de los honorarios con los de la institucién; particularidades que
acrecientan el nivel de complacencia del personal y que proporcionan como
consecuencia que en la organizacion se facilite un ambiente organizacional

excelente.
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Segun Sumba et al. (2022) en la coyuntura actual el clima organizacional en
las compafias afronta variaciones apresuradas en la economia, politica,
tecnologia, social y cultural estos perturban el escenario profesional lo cual
interviene en que el personal varie su proceder, cuando coexiste desinterés al
trabajador, alejamiento de liderazgo, desequilibrio profesional, defectuosa
informacion, creando insatisfaccion en el centro labores, resultando en un
defectuoso trabajo al poseer indigno juramento con la compafiia o establecimiento.

Segun Otrebski (2022) sostiene que un clima organizacional positivo,
independientemente del tipo de institucion, esta vinculado a una alta satisfaccion y
emociones positivas. Por el contrario, un clima negativo se asocia con baja
satisfaccion y emociones negativas, que no se ven afectadas por el tipo
institucional. Por ello, Lopez et al. (2019) asumen que intrinsecamente en cualquier
establecimiento es importante que coexista un buen clima organizacional y un trato
conforme, elementos importantes para el progreso recomendable de Ila
administracion directiva.

Luego se cit6 las dimensiones de la variante en disertacion los mismos que
fueron los sucesivos: a) Autorrealizacion o Desarrollo personal: esta en ingresar en
procedimientos de ensefianza y auto superacion en los que logramos enfrentar
desafios ordenados con nuestros méritos y beneficios mas legitimos, con tal
de contribuir significacion a nuestras existencias y existir una practica de adelanto
particular (Garcia, 2022). b) Involucramiento Laborales definido como una conducta
profesional, donde un empleado se iguala con la variedad de trabajo que ejecuta,
la desempefa con gusto y le interesa, compartimiento que se refleja irradiado en
su horizonte de trabajo, y su horizonte de colaboracion en el avance del entorno
profesional (Riquelme, 2023). c) Supervision, es el procedimiento en el cual, un
individuo con inteligencia y dominio, designada inspector, destina y valora la
ocupacion de los demas individuos, con el propdsito de lograr las metas
organizacionales. Este asunto contiene diligencias como unién de propositos,
valoracion de resultados, retroalimentacion, adiestramiento y resolver los
problemas (Serrano, 2023). d) Comunicacion: manifiesta que la correspondencia
es un elemento fundamental en cualesquiera de los perimetros de la existencia y,
por supuesto, en el terreno profesional. Para una institucién es forzoso referir con

un contexto conforme en el cual todos sus participantes logren informarse de la
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superior manera. Cuando hay una buena notificacion internamente en la institucion,
los trabajadores aprecian mayor exaltacion y apetecen persistir en ella. Por tanto,
cuando la notificacibn no es conveniente logra ocurrir lo inverso. La mala
notificacion logra causar equivocaciones que frenan el progreso de los planes, entre
los nuevos contextos negativos para la compafiia que logran perjudicar el perfil de
la sociedad y crean una proterva notoriedad para la propia (Garcia, 2021). e)
Situaciones profesionales: queda afin a la condicién del ambiente profesional. La
concepcion refiere a la eficacia, la estabilidad y el cuidado de las instalaciones,
entre otros elementos que inciden en la prosperidad y la robustez del empleado
(Perez y Merino, 2021).

Por consiguiente, de Azkue (2023) el Comportamento organizacional es
significativo porque ayuda a mejorar el beneficio y la condicion de los trabajadores
en la temporada, para lograr los propdsitos del establecimiento. También Converso
et al. (2019) revelaron que el ambiente escolar influye en el bienestar y la eficacia
de existencia de los maestros. En resumen, un clima de apoyo social en la profesion
docente parece ser un amortiguador contra el agotamiento docente. Ademas, Soria
et al. (2020) mencionan que el CO es un fendbmeno que al intrinseco de los
organismos proporcionan un significado al discernimiento particular y grupal de los
individuos, las cuales logran enunciarse en favor de la fundacion o logran proceder
en contextos de estrés y desconcierto por parte del personal humano.

De la misma manera, Arzate (2022) manifiesta que: cuando la educacion de
la zona de empleo se ordena con tus trabajadores, es mas factible que se aprecien
mas agradables, favorecidos y estimados. Las instituciones que dan preferencia a
la educacion siempre logran soportar periodos dificultosos y variaciones en el
ambiente institucional y surgir fortificadas. Por ende, (Tomas, Q. & Mamani,R,
2021), refiere el ambiente organizacional admite percibir como proceden y se
despliegan los empleados dentro de ella frente a los contextos cotidianos, frente a
la préactica, las reglas y requerimientos determinadas por los directores, de modo
gue se logre concebir si poseen gusto o enfado a estas circunstancias.

También, es significativo reflexionar que la humanidad actual muestra una
sucesion de retos en la formacién, por tanto, pide una tarea pertinente y competente

para la eficacia de sus logros (Garcia, et al 2018), existiendo la persona encargada
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para uno de los primordiales ejes dinamizadores para realizar técnicas
convenientes con todo su conjunto de compromiso (Blanco 2020).

Por consiguiente, el (CO) es esencial para las corporaciones de manera que
estas logren sus metas y que de modo mas determinada es significativo que estas
semejantes conciban los elementos que consienten el ambiente organizacional.
Parra et al (2018), Por lo tanto, la eficacia de existencia profesional de una
institucion académica debe ser el ambiente de compromiso, el ambiente propicio
en la clasificaciobn que consienta mejorar la aptitud en la realizacion de las
actividades laborales, optimizar el clima organizacional y la colaboracion superior a
la compafia por parte del empleado que tiene familiaridad y acatamiento (Cardona
et al 2018). De modo que la eficacia de existencia profesional de los empleados los
cuales son elemento clave para la produccién de una sociedad. (Suarez, Clima
organizacional entre los trabajadores del Hospital General “La Villa”: hospital de
segundo nivel de atencion de la Ciudad de México Organizational climate among
the workers of the “Hospital General La Villa”: Hospital of the second level of care
in, 2018)

También, se logra enunciar que las correlaciones interpersonales entre
camaradas y con los principales simboliza ser el dispositivo del ambiente
organizacional que mayor colision causa sobre la complacencia de los trabajadores
hacia su sede de labores (Soria et al 2019), una figura a contemplar para las
indagaciones posteriores sobre la intelectualidad interpersonal y su acontecimiento
en ambiente organizacional propicio y los proyectos allegados de la invariable
progreso y sembrar en los coadjutores demuestren familiaridad, empoderamiento y
juramento de los mismos para enfrentar los desafios vigentes y posteriores (Brito
et al., 2020).

Por consiguiente, Sagerdo & Castell6 (2019) sostienen que una labor notable
gue afrontan quienes gobiernan fundaciones formativas es ocuparse para tramitar
un ambiente organizacional que favorezca el progreso conveniente del
procedimiento enseflanza-aprendizaje en empresas educativas.

Segun, Charry (2018) declara que la trascendencia del discernimiento del
ambiente organizacional se apoya en el dominio que este practica sobre el
procedimiento del personal, siendo esencial su analisis para el esquema de enseres

de mision oficial.
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[I.
3.1

3.2

METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion.
3.1.1 Tipo de Investigacion:

Mata (2019) manifiesta que la investigaciéon es bésica, porque se
orienta a buscar y conseguir un nuevo conocimiento de modo sistémico, con
el objetivo de incrementar el conocimiento en una realidad concreta; por su
orientacion es cuantitativa y por su profundidad es correlacional.

3.1.2 Disefio de investigacion:

El esbozo de disertacion es no experimental. Fuentes et al. (2020)
refirieron “La indagacion no experimental se define como aquella que se
ejecuta sin manosear intencionadamente inconstantes” (p. 59). Es decir, se
observan los fenbmenos en su estado natural para luego analizarlos sin que
estos sufran alguna manipulacién o alteracion.

Su bosquejo es el sucesivo:

-
M/
\

OX\

<

OY/

Donde:
M: Muestra
Ox: Investigacion de Liderazgo directivo.
Oy: Investigacion de Clima organizacional.

r: Relacion

Variables y Operacionalizacion.

Definicién conceptual:

Variable 1 Liderazgo directivo.

Nos direcciona a un compromiso organizado, trabajadores capacitados para
redimir en el campo laborioso y competidor, con acciones sujetas a
permanentes cambios e influenciados a través de un clima organizacional
para lograr el sentirse a gusto en la actividad realizada por los maestros, que

ayudan a la formacion integra del sujeto. (Simbron & Sanabria; 2020).
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3.3

Variable 2 Clima organizacional.

Es la valoracion que el empleado tiene de su trabajo en relacién con otros
miembros de la organizacion, puede verse como una condicion del ambiente
interno en el que trabajan los compaferos, que influye en su
comportamiento, y puede explicarse en base a valores o caracteristicas de
la organizacion (Rivera-Porras et al, 2018).

Definicién operacional:

Variable 1 liderazgo directivo.

Son el acumulado de procedimientos que pusieron en practica todos los
trabajadores participantes en el estudio en sus distintas dimensiones.
Variable 2. Clima organizacional.

Es el incorporado de interrogantes los cuales responderan los participantes
de este estudio teniendo en cuenta cada una de las generalizaciones que

alcanza la variable con la finalidad de poder medir el nivel de esta.

La escala de medicion. Se utilizo la escala de Likert, segun (Hammond,
2023) calcula el valor en que el individuo queda de conforme o en

disconformidad con cada dictamen.

Poblacién, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion:

Cargo N° de colaboradores
Docentes de primaria 04
Docentes de secundaria 07
Auxiliar de Educacion 01
Personal Administrativo 01
Total 13
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3.4

3.5

Criterios de inclusién.
Los maestros, empleados, y auxiliares de ambos sexos, nombrados y
contratados, de ambos niveles educativos, personal administrativo y un
auxiliar de educacion.

Criterios de exclusion.

Los que no firman el consentimiento informado y no se encuentren

presentes en el momento de la aplicacién de los instrumentos.

3.3.2 Muestra: Quedara formada por la poblacion general, (13
trabajadores)

3.3.3 Muestreo: En este caso no hubo seleccién alguna pues se toma toda
la poblacion de manera general por ser pequenia.

3.3.4 Unidad de analisis: todo el personal de la institucion educativa.

Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos.

La recaudacion de cifras envuelve fabricar un procedimiento minucioso de

ordenamientos que nos lleven a congregar fichas con una intencion

determinada, este procedimiento se realiza para lograr las fichas citadas

(Hernandez y Mendoza, 2018, p. 262).

e Encuesta: Es un instrumento que se produce mediante una herramienta
denominada interrogatorio, vive direccionado simplemente a individuos y
suministra  indagacion sobre sus dictimenes, conductas o
discernimientos. Logra poseer resultados cantidades o atributivos y se
concentra en interrogaciones preestablecidas con un mandato razonado
y un método de réplicas paulatino. Principalmente se logran fichas
numeéricas (Arias, 2020, p. 18).

e Cuestionario. “Es una agrupacion de interrogaciones en relacion de una
0 mas inconstantes a calcular” (Hernandez y Mendoza, 2018).

Procedimientos

Para la suministracion de las herramientas de recopilacion de cifras se

procedi6 a solicitar la autorizacion respectiva de las autoridades responsables de

la institucibn como son el director, luego se procedid a realizar una reunién

extracurricular con el equipo de profesores y administrador para informarles sobre
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el estudio que se realizara asi como la aplicacién de los documentos los mismos
gue serviran para recabar informacion y su posterior procesamiento el mismo que
servira para subsanar los problemas algidos en la institucion.

3.6 Métodos de andlisis de datos

Segun Mata (2020) se refiere al desarrollo de la organizaciéon de temperamento
tanto cognitivo como tedrico-metodolégico, que implica una sucesion de fallos
referentes a los ordenamientos consignados a la recogimiento, proceso y comparacion
de testimonios, adentro de las cuales, se halla la eleccion de las técnicas y el bosquejo
de las herramientas de indagacion.

Se realiz6 en tres fases: Primero la certificacion de los enseres, se
sometieron al discernimiento de cuatro versados con gran solvencia moral con
grados de maestro y doctor y luego emitiran su veredicto sobre dichos instrumentos,
para la confidencialidad se proces6 mediante el método alfa de Cronbach del
programa estadistico SPSS. Segundo los resultados derivados después las
herramientas se enjuiciaron y analizaron esgrimiendo la estadistica descriptiva
simple donde se representaron los resultados en tablas y graficos estadisticos por
dimensiones. Tercero referido a la estadistica descriptiva inferencial, se acopian las
fichas provistas en la estadistica expresiva estricta y se procesa en el programa
SPSS con el cual se evidenciara los resultados si se admite o impugna las hipotesis
de investigacion y para correlacionar las variables se utilizé el coeficiente de
Pearson.

3.7 Aspectos éticos

Para el incremento de la indagacion se ha tenido en consideracion los
aspectos éticos y juridicos garantizando la originalidad y pertenencia de la
investigacioén, respetando la produccion intelectual de los autores consultados, de
igual modo las consultas a textos digitales y electronicos que se consulté y se
realizé mediante las normas APA 7ma edicion, tal como lo manifiesta el reglamento

de moral de la Corporacion César Vallejo en su articulo 08, 09 y 10.
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IV. RESULTADOS
Resultados por dimensiones de la variable liderazgo directivo.

Tabla 1 Resultados de la extension establecer la direccion.

Nivel Frecuencia Porcentaje

Nunca 00 0.00%
A veces 03 23.10%
Siempre 10 76.90%
Total 13 100.00%

Nota.: En la Tabla se logra estimar, las deducciones que se obtuvieron en la
presente dimensién, donde alcanza un 76.9% el cual permite deducir que se
encuentran en un nivel bueno, pero no a plenitud, pues existe un 23.1% que

presentan algunas deficiencias que se tienen que tomar en cuenta para beneficiar

a la comunidad educativa.

Tabla 2 Deducciones de la extension redisefiar la organizacion.

Nivel Frecuencia porcentaje

Nunca 00 0.00%
A veces 02 30.80%
Siempre 11 69.20%
Total 13 100.00%

Nota. La Tabla muestra los resultados que se han obtenido sobre la dimensién
redisefiar la organizacion al aplicar el instrumento de investigacion el cual se
encuentra en el nivel bueno con el 69.2%, pero, coexiste una proporcion reveladora

de 30.8% que necesita atencion para optimar la gestion en la IE.
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Tabla 3 Dimension desarrollar personas.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nunca 00 0.00%

A veces 01 15.40%
Siempre 12 84.60%
Total 13 100.00%

Nota. En la Tabla se puede observar los frutos logrados al emplear el instrumento
de investigacion en su dimension desarrollar personas con el 84.6%, demostrando
que se encuentra en un nivel bueno demostrando interés por el desarrollo
pedagogico y profesional de su personal, pero, se tiene que atender a un 15.4%

gue es un pequefio porcentaje que necesita mejorar su desarrollo personal.

Tabla 4 Desenlace de la distancia gestionar la instruccion.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nunca 00 0.00%

A veces 04 38.50%
Siempre 09 61.50%
Total 13 100.00%

Nota. En la Tabla se aprecia los resultados de se han logrado después del uso de
la herramienta de indagacién en su dimension gestionar la instruccion donde logra
el 61.5% demostrando que existe un particular interés por el desarrollo profesional

de sus trabajadores.
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Tabla 5 Comparativo por dimensiones de la variable liderazgo directivo.

Nivel Establecer Redisenarla Desarrollar Gestionar la
la direccion  organizacion  personas instruccion

Nunca 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%

A veces 23.10% 30.80% 15.40% 38.50%

Siempre 76.90% 69.20% 84.60% 61.50%

Total 100.00% 100.00% 100.00% 100.00%

Nota. La dimensién que logra el nivel mas alto con 84.6% es desarrollar personas,
con esto se puede apreciar que la principal preocupacién del director es el
desarrollo de los trabajadores tanto en lo profesional como laboral, de la misma
manera establecer la direccidén con un 76.9%, se encuentra en un nivel bueno pero
tiene un 23.1% de deficiencias que se tienen que superar para beneficio de la IE,
de la misma manera redisefar la organizacion alcanza un 69,2% lo que indica que
se tienen que replantear comisiones que no estan obteniendo resultados positivos
con la finalidad de cumplir con la meta trazada, de igual modo gestionar la
instruccién con un 61.5% de aceptacion pero tiene un 38.5% de personal que le
interesa la actualizacion constante a la que esta sometida la educacion y los

maestros somos los que debemos estar a la vanguardia de la innovacion.

Resultados de la variable ambiente organizacional segun dimensiones

Tabla 6 Efectos de la dimension autorrealizacion o realizacién personal.

Nivel Frecuencias Porcentaje
Nunca 00 0.0%

A veces 06 46.2%
Siempre 07 53.8%
Total 13 100.0%

Nota. Segun la figura se aprecia las consecuencias del uso del instrumento clima
organizacional en su primera dimension el nivel bueno alcanza el 53.8% quiere
decir, que es un grupo considerable a quienes les interesa el desarrollo personal y

el 46.2% no tiene interés en desarrollar se profesionalmente de manera personal.
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Tabla 7 Resultados logrados en la dimensién involucramiento laboral.

Nivel Frecuencias Porcentaje
Nunca 00 0.0%
A veces 03 30.8%
Siempre 10 69.2%

Total 13 100.0%

Nota. En la imagen se aprecian las consecuencias de la presente extension donde
se logra el 69,2%, el cual indica que el involucramiento en el trabajo es bueno y un

30.8% tiene dificultades en su carga laboral.

Tabla 8 Rendimiento de la extension supervision.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nunca 00 0.0%

A veces 03 38.5%
Siempre 10 61.5%
Total 13 100.0%

Nota. En la tabla se obtuvo que el 61.5% indica que un considerable numero de
docentes acepta sin reparos la supervision y el 38.5% tiene dificultades para

aceptar la supervision de manera libre.

Tabla 9 Resultados de la dimensién Comunicacion.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nunca 00 0.0%

A veces 01 23.1%
Siempre 12 76.9%
Total 13 100.0%

Nota. En la tabla se muestra un alto nivel de comunicacion fluida entre el personal
que labora en la IE y solo el 23.1% presenta algunos inconvenientes con la

comunicacién con los trabajadores.
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Tabla 10 Resultados del area situaciones profesionales.

Nivel Frecuencias Porcentaje
Nunca 00 0.0%
A veces 03 23.1%
Siempre 10 76.9%

Total 13 100.0%

Nota. En la Tabla se aprecia que esta dimension alcanza un 76.9% el cual muestra
gue la mayor parte de los docentes esta conforme con las condiciones que la IE
ofrece a sus trabajadores y el 23.1% labora en malas condiciones para poder

cumplir con su jornada laboral.

Tabla 11 Comparativo entre los resultados obtenidos entre las dimensiones..

Nivel Realizaciobn  Involucramiento Supervision Comunicacion  Condiciones
personal. laboral laborales
Nunca 0.00% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
A veces 46.20% 30.8% 38.5% 23.1% 23.1%
Siempre 53.80% 69.2% 61.5% 76.9% 76.9%
Total 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Nota. En la tabla se puede apreciar que segun los porcentajes alcanzados su nivel
de clima organizacional es bueno, faltando potencial algunas de ellas; un regular
porcentaje necesita potenciar las distintas dimensiones de esta variable puesto que
se encuentran por debajo del 50%, si se quiere brindar un mejor servicio se tiene

gue capacitar al personal que lo requiera.
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Tabla 12 Prueba de normalidad entre Liderazgo directivo y clima organizacional

Correlaciones

LIDERAZGO CLIMA
DIRECTIVO ORGANIZACIO
NAL
Rho de LIDERAZGO Coeficiente 1,000 ,409
Spearman DIRECTIVO de
correlacion
Sig. . ,003
(bilateral)
N 13 13
CLIMA Coeficiente ,409 1,000
ORGANIZACI de
ONAL correlacion
Sig. ,003
(bilateral)
N 13 13

En el cuadro 2 el célculo que nos sefiala Rho Spearman posee una Significancia
de = 0,003 minima a 0,005, por lo que se admite la suposicion general y se impugna
la presuncidn negativa, evidenciandose que coexiste correspondencia
medianamente reveladora entre el liderazgo directivo y el clima organizacional.
Asimismo, se muestra que el factor es 0,409 lo que representa que es una

correspondencia eficaz media respectivamente.
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V. DISCUSION
Para la disputa de los efectos se ha asumido como primer indicio el propésito
general y consecutivo a ello los determinados en funcion a las inconstantes

liderazgo director y ambiente organizacional.

El objetivo general es determinar la correspondencia entre liderazgo
dirigente y situacion organizacional en un establecimiento formativo del distrito de
San Ignacio, Cajamarca, se verifica que coexiste una correspondencia efectiva
media segun la Rho de Spearman con un nivel de correlacion de 0,409 entre ambas
inconstantes, asimismo, se establecié que se asume desarrollar cada una de las
extensiones de la inconstante liderazgo directivo, donde se apreciaran los
resultados de la variable desenvolver individuos los que se encuentran en un
horizonte bueno con el 84.6%, esto quiere decir que la I.E se inquieta por el
progreso competitivo de cada uno de los trabajadores incentivandoles a superar las
falencias que estos tienen, en la dimension establecer la direccion es la que
requiere mas atencion alcanza el 76.9% para asi poder superar las debilidades que
se han presentado y que no se ha tomado en cuenta para el perfeccionamiento del
mandato, en la extension redisefiar la organizacion el resultado no es del todo
alentador alcanza un 69,2% pues es necesario volver a replantear la conformacion
de comisiones de trabajo con la finalidad de lograr lo propuesto y cumplan las
actividades al maximo, la dimensién gestionar la instruccion, el resultado alcanzado
es 61.5%, nos muestra que se tiene que tomar medidas el impase de la
actualizacion y capacitacion a todos los trabajadores que laboran en la I.E, pues de
ello necesita el avance académico y pedagdgico de los maestros y se reflejara en
los estudiantes; en lo que concierne a la inconstante clima organizacional,
igualmente se tiene que facilitar mayor cuidado a las extensiones autorrealizacion
0 realizacion personal obtiene el 53.8% y supervision logra el 61.5%, pues el
personal necesita entender que la supervision no es para despedir sino para
mejorar el desenvolvimiento laboral y profesional de cada uno, de igual modo en la
realizacién personal es en donde se tiene que priorizar la atencion pues tiene un
porcentaje significativo del 46.2% que necesita de esta ayuda, en la superficie
involucramiento profesional se encuentra en el horizonte bueno con el 69.2%, pero

se necesita prestar mayor atencién con aquellos que no se involucran al maximo
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en sus labores que son un 30.8% y las dimensiones involucramiento labora y
comunicacion logran el 76.9% se localizan en un horizonte bueno pero es ineludible
brindar igualdad de condiciones laborales a todo los trabajadores que trabajan en
el establecimiento y solo un 23.1% necesita asumir con responsabilidad sus labores
(ver tabla 11), en donde se apreciaran los efectos logrados, esto se ampara con la
indagacion ejecutada por Coérdova et al. (2021) cuyo objetivo fue: establecer la
disposicion del liderazgo dirigente de los Establecimientos Formativos.
investigacion de tipo cualitativa, concluye: a) A través de una verificacion
bibliogréafica, examinamos la exigencia de desenvolver una valoracion sistematica
del nivel de liderazgo y su impacto en la formacion de las practicas educativas,
asi como de crear una cultura que los administradores establezcan en situaciones
de vulnerabilidad. De las experiencias y habilidades que utilizo. Inclusién social,
proporcionando una formacion de alta calidad al alumnado, apoyando a los
equipos directivos en tiempos de cambio y fortaleciendo la capacidad del colegio
para dar respuesta a las necesidades internas.

También guarda relacion con la teoria de John Maxwell donde manifiesta
gue el liderazgo tiene como jurisdiccion optimar a las hombres de un sitio, mediante
la alineacion del guia, es decir, este, influencia sobre los subordinados con la
finalidad de lograr un cambio en sus actitudes y capacidades para beneficio de la
institucion (Fuentes, 2019), esto se corrobora con lo manifestado por la (UPN,
2023) quien sostiene que: la existencia de un guia en una organismo impacta
todas las esferas de dominio dentro de las cuales opera el lider. Honradez en sus
acciones, un enfoque claro de hacia donde quieren llegar, como comunicar y
persuadir a los individuos y un deseo de desarrollo personal y profesional son las
caracteristicas distintivas de los directivos con liderazgo.

De igual modo se respalda con Varela (2018) quien manifiesta que: el modo
dirigente es un ejemplo de liderazgo tomado por el individuo que apadrina el rol de
comunicar. De este modo los trabajadores entienden sobre lo que poseen crear y

cémo corresponde realizarlo dia a dia.

En cuanto al propdsito delimitado 1 Reconocer el horizonte del liderazgo
dirigente en una institucion educativa del distrito de San Ignacio, Cajamarca, en el

cual se logra estimar los productos logrados del cuestionario que se aplic, se
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logrdndose determinar un nivel bueno, pero, tiene que potenciarse todas sus
dimensiones, en el cual, se consiguid estimar que es necesario potenciar la
dimension redisefar la organizacion, pues ha tenido el 30.8% que tiene que
mejorar, es decir, que se debe poner en practica distintas estrategias con la
finalidad de llegar a la organizacién facilite un servicio éptimo en la I.E, del mismo
modo con la dimensién gestionar la instruccion, pues tuvo el 38.5% de deficiencias
y es aqui, donde se tiene que poner mayor interés pues de ello depende el progreso
de la IE dentro de la comunidad; en lo que concierne a la extensiéon establecer la
direccidn, logré un 23.1% de deficiencias, esto quiere decir que se esta cometiendo
errores involuntarios y se tiene que corregir para lograr el bienestar de la institucion
y la dimension desarrollar personas solo alcanz6 el 15.4% de deficiencias,
demostrando que se encuentra en un nivel bueno, pero que tiene que superar
algunas pequefas faltas que se han encomendado en el tramite institucional.

Como lo manifiesta Pereyra et al. (2022) tienen por finalidad primordial
establecer el horizonte de correspondencia entre el liderazgo de elevado
cumplimiento y el ambiente organizacional en una agrupacion de 280 empleados
de una sociedad peruana destinada a la edificacion modular en el grupor
constructor. Es una indagacion elemental de tipo correlacional. Concluye que: a) La
indagacion sefiala que el liderazgo de valioso ejercicio y el ambiente organizacional
se corresponden elocuentemente.Esto lo demuestra los efectos qu se muestran en
la actual indagacion.

De acuerdo con la conclusion que arroja la investigacié anterior, lo mismo
sucede en la presente indagacidbn pues nos muestra que concurre un buen
horizonte de ambiente organizacional pero no en su totalidad, mostrando algunas
falencias que se tienen que tomar en cuenta para tener un liderazgo directivo
optimo.

También con lo manifestado por (Coll, 2020) quien expresa que el lider es
una persona que tiene poder para dirigir personas, por tanto, también puede dirigir
una empresa de la mejor manera, por tanto, de ello depende el triunfo o la
frustracion de la institucidn. Incluso se concuerda con la teoria de la situacion,
donde los lideres tienen que adecuarse al ambiente de su grupo, e incluso modificar

su manera de proceder (Universia, 2019).
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En lo que respecta al imparcial determinado 2 equiparar el horizonte del
ambiente organizacional en una institucion educativa de la jurisdiccion de San
Ignacio, Cajamarca, se puede apreciar un clima organizacional de nivel regular a
bueno segun los desenlaces derivados en sus distintas extensiones, En
comunicacién y condiciones laborales alcanzé el 76.9% que acepta que existe una
buena interaccion con el personal que labora en la IE, asi como también esta de
acuerdo con la condiciones para realizar su trabajo y un 23.1% tiene dificultades
para cumplir a cabalidad lo que exige en estas, por ello se tiene que fortalecer cada
una de las dimensiones con la finalidad de llegar a practicar un clima organizacional
optimo que es el ideal que busca toda IE; En la dimension involucramiento laboral
logra un 69.2% dando a conocer un paralelismo aceptable y un 30.8% en un ras
habitual, es aqui donde se tiene que dar mayor importancia, pues todo el personal
no se involucra en las actividades programadas en beneficio de la escuela; En la
dimensién supervision se alcanza un 61.5% que es consciente y acepta lo que esta
propone, mientras que un 38.5% no esta de acuerdo porque se piensa que es para
despedir y no para mejorar; La dimension que requiere urgente atencién es la
autorrealizaciébn personal pues se obtiene 53.8% que se preocupa por su
capacitacion y desenvolvimiento pedagdgico, mientras que un 46.2% espera que
sea el responsable de la IE, quien les proporcione dicha actualizacién, pues no hay
iniciativa de autodesarrollo.

Lo manifestado, esta respaldado por (Olas et al., 2022) quienes manifiestan
gue, si la situacion logra concebirse como el aire que se inhala, asimismo, se
cristianiza en una forma de valorar la etapa de fortaleza de la institucién. La
complacencia del personaje en el sitio de labores y por ramificacion, del grupo es
importante para exponer la produccion que se aguarda en un ambiente cada
periodo mas complicado y competidor, es decir, que si todo el personal de una
institucion se preocupa por fortalecer y practicar un buen clima los resultados serian
optimos en todos los aspectos pues es el ideal que se busca en toda organizacion.

También se concuerda con las apreciaciones de Rivera-Porras et al. (2018)
guienes manifiestan que: el estado organizacional estd mezclado por las
evaluaciones gque poseen los obreros sobre sus acciones en correspondencia con
los nuevos elementos del establecimiento, a la vez que se medita como una

situacion del contexto intrinseco, ejercida por los coadjutores, que impacta en el
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procedimiento, y que se logra exponer en funcion de los méritos o intereses de la
corporacion.

Se concuerda con lo manifestado por el autor anterior pues es
imprescindible tener reuniones periodicas para evaluar como se esta trabajando en
la institucion y al mismo tiempo hacer las comparaciones respectivas con las
organizaciones del entorno para de esa manera poder superar las falencias que le
estan haciendo dafo a nuestro centro de labores y por que no, tomar algunas
iniciativas de las intituciones vecinas con el propésito de optimar y ofrecer una mejor
asistencia a nuestros usuarios.

En el imparcial determinado 3 Instituir la correspondencia entre las
dimensiones del liderazgo con la atmésfera organizacional en un establecimiento
formativo de la jurisdiccion de San Ignacio, Cajamarca, inmediatamente de
encontrar los resultados derivados de la diligencia del par de preguntas liderazgo
directivo y clima organizacional en el cual, los elevados puntajes lo logran el
horizonte siempre (bueno) para las dos inconstantes, por tanto, se promueve
facilitar mayor jerarquia a la monografia y adiestramiento de todos los trabajadores
en los contenidos aludidos, para conseguir horizonte Optimo por ende el
perfeccionamiento en las dos variables para beneficio de la IE y la comunidad.

Lo anterior se respalda con el estudio realizado por Navarrete et al, (2023)
donde manifiestan que coexiste correspondencia seguida entre el CO y el RL, pues
ambos se encuentran influenciados por sus dimensiones pues de ello depende el
desenvolvimiento de los trabajadores y la ejecucion de un buen trabajo en una
institucion, mientras mas cémodo labore mejor seré su trabajo en bienestar de la
comunidad educativa; lo mismo sucede en la presente investigaciéon muchas de las
extensiones de liderazgo dirigente influyen en las extensiones del ambiente
organizacional, pues, una depende de la otra es decir si hay un buen liderazgo por
parte del equipo directivo también habra un buen clima organizacional con todo el
personal que labora en la I.E también realizar4 sus actividades con mucha
dedicacion dejando de lado el temor por las sanciones a las que fue sometido por
incumplimiento de sus labores.

Luego se aplico la prueba de normalidad en donde se determinara si se
admite o refuta la suposicion de indagacion mediante la prueba de Shapiro-Wilk

gue es aplicable a una muestra menor a 50, cuyos resultados arrojaron una
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significacion bilateral de 0,000 para las extensiones como para las inconstantes y
como resultados de la comprobacion no paramétrica Rho de Spearman, se obtiene
una significancia de 0,003 que es minuscula a 0.005 aceptando la suposiciones
general o de exploracion y se refuta la presuncion negativa evidenciandose que
coexiste correspondencia medianamente reveladora entre una y otra inconstantes,
su factor de reciprocidad es 0,409 lo que muestra que es una reciprocidad efectiva
media.

Con respecto al aporte de la investigacion, es que se ha podido demostrar
que a pesar que haya un buen liderazgo director y de igual modo ambiente
organizacional siempre habra falencias que superar, para ello se tiene que tomar
las medidas pertinentes para replantear las actividades de las dimensiones que
tienen mayores problemas, con el propésito de ofrecer una prestacion 6ptima a la
colectividad educativa. Dejando abierta la posibilidad a nuevas investigaciones que

beneficiaria a las instituciones de nuestra provincia y por ende a nuestra region.
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VI.

1.

CONCLUSIONES

Para encontrar los niveles de liderazgo directivo se aplicé el instrumento de
evaluacion correspondiente y segun los resultados obtenidos de sus cuatro
dimensiones se puede manifestar que un porcentaje significativo se encuentra
en un nivel bueno (61.5% - 84.6%), pero, hay falencias que se tienen que tomar
en cuenta de inmediato pues es un porcentaje considerable (23.1% - 38.5%) de
las dimensiones con el propdésito de otorgar una mejor asistencia a la colectividad

educativa.

. Para detallar las dimensiones del clima organizacional, se aplicé el instrumento

correspondiente y se obtuvo resultados entre el (53.8% - 76,9%) lo que muestra
gue es medianamente bueno y necesita potenciar las dimensiones que tienen
mayor falencia como son: la autorrealizacion, supervision, involucramiento
laboral y las dimensiones comunicacion y condiciones laborales (23.1% - 46.2%),

si se quiere ofrecer una excelente prestacion a la colectividad formativa.

Para establecer la relacién entre las dimensiones del liderazgo con el clima
organizacional en un establecimiento educativo del distrito de San Ignacio,
Cajamarca, se empled la prueba Rho de Spearman quien arroja una significacion
bilateral de 0,003 que es minuscula a 0,005, donde se admite la suposicion de
indagacion y se demuestra que concurre una correspondencia medianamente

reveladora y su coeficiente es 0, 409 correlacidon media positiva.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Ala Ugel San Ignacio promover la investigacion y capacitacion en liderazgo

transformacional para los directores de los establecimientos educativos de
esta localidad a fin de crear uso de explicitas habilidades para intervenir en
el proceder del personal, examinando que como individuos poseen
carencias y distinciones en los campos del liderazgo directivo, asi como del
clima institucional pues son los pilares de la gestion educativa y que se debe

tener en cuenta para otorgar un mejor servicio al publico usuario.

A los directivos de las entidades formativas del ambito de san Ignacio
ablandar y conservar la estimulacion de todos los trabajadores, usando un
proyecto de distinciones e incitaciones que posean gran significacion para
todos los trabajadores, no precisamente corresponden ser econdémicos.
Ademas, suscitar y provocar el involucramiento espontaneo del personal en
las tareas de la institucion; apoyando sus decisiones para la variacion y el
acatamiento de la perspectiva y tareas del establecimiento.

A los maestros, funcionarios y personal administrativo de las Instituciones
Formativas proporcionen la pertinencia de: Informacién, correspondencia y
armonia profesional con una familiaridad expresiva y adecuada para
continuar cultivando y hacer predominar un clima organizacional formidable

para bien de la colectividad formativa.
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ANEXOS

Tabla de operacionalizacion de variables.

permanentes cambios e
influenciados a través de
un clima organizacional
para lograr el sentirse a
gusto en la actividad

realizada por los
maestros, que ayudan a
la formacién integra del
sujeto. (Simbron &

Sanabria; 2020).

estudio en sus
distintas
dimensiones.

(Autora)

organizacién

Compromiso institucional

Relaciones docentes
familias

Relaciones docentes
comunidad

Conexion escuela entorno.

Clima de trabajo

Desarrollar
personas

Desarrollo profesional

Incentivos para el
desarrollo

Ampliacién de capacidades

Delegacion de
responsabilidades

Solucién de problemas

Gestionar
La instruccion

Clima de clase

Comunicacion asertiva.

Innovacion pedagogica.

Dominio didactico.

Variables de | Definicion conceptual Definicion Dimensiones | Indicadores Escala de
estudio operacional medicién
Liderazgo Nos direcciona a un | Son el conjunto de | Establecer la | Logro de objetivos
. . . . . , ., institucionales
directivo compromiso organizado, | procedimientos direccion Construccién de una vision

trabajadores capacitados | que pusieron en comun. :

Procedimientos de trabajo.
para redimir en el campo | préactica todos los Orientacion en el trabajo.
laborioso y competidor, | trabajadores Ascendencia hacia los
_ _ N docentes e Nunca (1)
con acciones sujetas a | participantes en el | Redisefiar la Cultura de cooperacion

e Aveces (2)
e Siempre (3)




Dominio disciplinar

Clima

organizacional

Es la valoracion que el
empleado tiene de su
trabajo en relacion con
otros miembros de la
organizacion, puede
verse como una condicién
del ambiente interno en el
que trabajan los
compaferos, que influye
en su comportamiento, y
puede explicarse en base
a valores o caracteristicas
de la

(BLGroup, 2021).

organizacion

Es el conjunto
de actividades
gue realizan los

participantes de

este estudio
teniendo en
cuenta las

dimensiones de
la variable.

(autora)

Realizacion
personal

Desarrollo profesional

Involucramiento
laboral

Compromiso con la
institucién
Identificacion con la
institucion

Supervision

Apoyo a las tareas

Funcionamiento

Comunicacion

Fluidez en la comunicacién

Claridad en la Comunicacioén

Condiciones
laborales

Elementos Psicosociales

Elementos Materiales

Elementos econémicos

Nunca (1)
A veces (2)
Siempre (3)




Anexo: Instrumento de recoleccién de datos
CUESTIONARIO LIDERAZGO DIRECTIVO

Apreciado Docente: El siguiente cuestionario es anénimo y, forma parte de un
proyecto de investigacion, su objetivo es conocer la percepciéon del liderazgo
directivo. Instrucciones:

El presente cuestionario es an6nimo

Nunca (1) A veces (2) Siempre (3)

Responda marcando con una X la alternativa elegida teniendo en cuenta los
siguientes criterios si no tiene claro el significado de algunas preguntas no dude
en consultar. Si tiene dificultades para escoger una puntuacion, seleccione la

gue mas se ajuste a la realidad.

Variable 1: Liderazgo directivo

Dimensién: Establecer la direccién 112 |3

1. Trabaja y orienta en funcién del logro de objetivos

institucionales

2. Se preocupa por la construccién de una visién comun

para la Institucion

3. Desarrolla todo procedimiento de trabajo en la
Institucion

4. Orienta apropiada y correctamente el trabajo en la
Institucion

5. Inspira positivamente el trabajo de los docentes

Dimension: Redisefar la organizacion

6. Se preocupa por implementar una cultura de

cooperacion entre el personal

7. Inspira el compromiso institucional en los docentes

8. Orienta las relaciones positivas entre docentes y familias

de los escolares

9. Posibilita las relaciones favorables entre docentes y la

comunidad




10. | Viabiliza las relaciones favorables entre la Institucion y

el entorno comunitario

11 | Cuida por la implementacion y conservacion de un clima

de trabajo favorable

Dimensiones: Desarrollar personas

12. | Motiva el desarrollo profesional de los docentes

13. | Incentiva el desarrollo personal y profesional de los

maestros

14. | Se preocupa porque el docente amplie y mejore sus

capacidades

15. |Confia en los docentes para que asuman

responsabilidades delegadas

16. | Procura solucionar problemas de manera Conjunta

Gestionar La instruccion

17. | Monitorea y orienta al docente para la implementacion

de un buen clima de clase

18. |Orienta al docente para que se comunique

asertivamente

19. | Motiva y orienta la innovacion pedagégica en los

docentes

20. | Cuida que el docente mejore, denote y emplee su

dominio disciplinar

21. | Cuida que el docente mejore, denote y emplee su

dominio didactico

22. | Cuiday orienta la evaluacion escolar en los docentes

Puntaje final

Elaboracion propia.

Muchas Gracias




CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Apreciado Docente: El siguiente cuestionario es anonimo y, forma parte de un
proyecto de investigacion, su objetivo es conocer la percepcion del Clima
organizacional.

Instrucciones: El presente cuestionario es anGnimo

Nunca (1) A veces (2) Siempre (3)

Responda marcando con una X la alternativa elegida teniendo en cuenta los
siguientes criterios si no tiene claro el significado de algunas preguntas no dude
en consultar. Si tiene dificultades para escoger una puntuacion, seleccione la

gue mas se ajuste a la realidad.

Variable 2: Clima organizacional

Dimension: Autorrealizacién o realizacion personal 112 |3
1. La I.E promueve la capacitacion del personal.
2. En la |.E se promueven la generacién de ideas creativas

o innovadoras

Dimensién: involucramiento Laboral

Me siento comprometido con el éxito en la organizacion.

4. Cada trabajador se considera factor clave para el éxito de

la organizacion.

5. Los trabajadores estan comprometidos con la

organizacion

6. Se preocupa/n por implementar una cultura de

cooperacion entre el personal

7. inspira/n el compromiso institucional en los docentes

Dimension: Supervision

8. El directivo brinda apoyo para superar los obstaculos que

se presentan.

9. En la I.LE. se mejoran continuamente las practicas

pedagogicas.

10. | La evaluacion que se hace del trabajo es mediante

criterios objetivos.




11 Las responsabilidades de los actores educativos estan
claramente definidas.

12. | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control

de las actividades.

13. | Existen normas y procedimientos con guias de trabajo.

14. | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

15. | El trabajo se realiza en funcion al plan de trabajo.

Dimension: Comunicacion

16. | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para el

trabajo pedagogico.

17. | Enlos equipos de trabajo, existe una buena relacion.

18. Existen suficientes canales de comunicacion.

19. | Es posible la interaccion con el directivo.

20. | La l.E fomenta y promueve la comunicacion interna.

21. | El director escucha los planteamientos (consultas,

propuestas, reclamos y peticiones) que se le realiza.

22. | Se tiene conocimiento de los avances en las otras areas
delal.E

Dimensién: Condiciones Laborales

23 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

24 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar

decisiones en tareas de sus responsabilidades.

25 | Elgrupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien

integrado.

26 | La l.E dispone de tecnologia que te facilite el trabajo.

27 | Existe buena administraciéon de los recursos.

28 | La remuneracion es atractiva en comparacion con la de

otras instituciones.

29 | La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los

logros obtenidos.

Puntaje final

Elaboracion propia. Muchas Gracias




Consentimiento Informado (*)

Titulo de lainvestigacion: Liderazgo directivo y clima organizacional en una
institucion educativa del distrito de San Ignacio, Cajamarca.

Investigadora: Lucila Chavez Adrianzén.

Propdésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Liderazgo directivo y clima
organizacional en una institucidon educativa del distrito de San Ignacio, Cajamarca’,
cuyo objetivo es determinar la relacion entre liderazgo directivo y clima
organizacional en una institucion educativa del distrito de San Ignacio, Cajamarca.
Esta investigacion es desarrollada por estudiantes (posgrado) programa académico
de maestria en docencia y gestion educativa de la Universidad César Vallejo del
campus Chiclayo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y

con el permiso de la institucion educativa del distrito de San Ignacio, Cajamarca.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

El impacto que muestra el liderazgo directivo y el clima organizacional es de suma
importancia, pues ambas estan estrechamente relacionadas; pues, permitio
conocer el nivel en que se encuentran cada una de las variables. De la misma
manera, reconocer las falencias, que estas tienen para subsanarlas y otorgar un

mejor servicio a la comunidad.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personalesy
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Liderazgo directivo y clima
organizacional en una institucidon educativa del distrito de San Ignacio,
Cajamarca’.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y se
realizara en el ambiente sala de profesores de la institucion educativa. Las

respuestas al cuestionario o guia de entrevista serancodificadas usando un



namero 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 o0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

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

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informaréa que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningan beneficio econémico 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 an6nimos 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 ningun otro proposito fuera de la
investigacion. Los datos permanecerdn 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 la Investigadora
Chavez Adrianzén Lucila, email: lucilachavez@78 gmail.com y Docente asesor
Figueroa Coronado Erick Carlo, email: fcoronadoe@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

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

Nombre y apellidos: Maritza Merliz Lalangui Quifiones.

Fechay hora: 22 de setiembre del 2023.
- Anexo: Matriz Evaluacion por juicio de expertos, formato UCV.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para evaluar
el liderazgo directivo y clima organizacional en una institucion educativa del distrito de San Ignacio,
Cajamarca”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que
los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
educativo. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Marleny Burga Puelles.

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (x)
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica: Educativa (x) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora:

UGEL San Ignacio.

en el area:

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afos ()

Mas de 5 afios ( x )

2. Propésito 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 para evaluar el liderazgo directivo.

Cuestionario para evaluar el clima organizacional.

Tiempo de aplicacion:

Autor(a): Lucila Chavez Adrianzén.
Procedencia:
Administracion: Presencial

30 minutos

Ambito de aplicacion:

Institucion educativa del distrito de San Ignacio, Cajamarca

Significacion:

El objetivo es determinar la relacion entre liderazgo directivo y
clima organizacional en una Institucién Educativa del distrito de
San Ignacio, Cajamarca.

4. Soporte tedrico

Variable o Dimensiones Definicién Escala
categoria larea
Trata de definir el propdsito de un personaje
moral que lo motiva y lo lleva a alcanzar sus
propios  objetivos. Los  procedimientos
V1 Establacer | asociados son: la construccion de”una vision Ordinal,
Liderazgo direccion comin que respalde la adopciéon de los | tipo Likert:
directivo. objetivos del grupo y demuestre altas 1-3
expectativas de cumplimiento de los objetivos
propuestos.
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Redisefar la
organizacion

El cual esta vinculado a las condiciones de
trabajo que permiten a los empleados
desarrollar sus habilidades. La practica
asociada es: construir una cultura de
cooperacion, estructurar una organizacion que
facilite el trabajo, produzca una relacion
productiva con la familia y la sociedad y conecte
la escuela con su entorno.

Ordinal,
tipo Likert:
1-3

Desarrollar personas

Donde dicho proceso se brinda a través del
desarrollo profesional, incentivos o apoyo se
amplia las capacidades de los miembros para
brindar mejores alternativas de solucion frente
a diversas situaciones.

Ordinal,
tipo Likert:
1-3

Gestionar La
instruccion

Se entiende como el conjunto de tareas para
monitorear y evaluar la ensefianza, coordinar
programas,  proporcionar los  recursos
necesarios y monitorear el progreso del
estudiante. Los métodos asociados son:
proporcionar el personal adecuado,
proporcionar apoyo técnico a los docentes,
seguir las practicas de ensefianza y
aprendizaje y evitar la propagacién del equipo.

Ordinal,
tipo Likert:
1-3

V2:
Clima
organizacional

Autorrealizacion o
realizaciéon personal

Consiste en adentrarnos en procesos de
aprendizaje y auto superacién en los que
podemos afrontar retos alineados con nuestros
valores e intereses mas genuinos, con tal
de aportar significado a nuestras vidas y vivir
una experiencia de progreso personal.

Es decir, que el desarrollo personal nos permite
crear una narracion satisfactoria e ilusionante
acerca de nuestro propio recorrido vital, acerca
de nuestra manera de afrontar las situaciones
complicadas que vivimos y de construir nuestra
propia identidad mediante nuestras acciones y
relaciones con los demas.

Ordinal,
tipo Likert:
1-3

involucramiento
Laboral

Es definido como un comportamiento laboral,
en el cual un trabajador se identifica con la
clase de tarea que realiza, la desempefia con
agrado y le importa, compartimento que se ve
reflejado en su nivel de desempefio, y su nivel
de participacion en la mejora del ambiente
laboral.

Ordinal,
tipo Likert:
1-3

Supervision

Es el proceso en el cual una persona con
capacidad y autoridad, denominada supervisor,
dirige y evalua el trabajo de otras personas, con
el objetivo de alcanzar los objetivos
organizacionales. Este proceso incluye
actividades como fijacion de objetivos,
evaluacion de resultados, retroalimentacion,
capacitacion y resolucién de conflictos.

Ordinal,
tipo Likert:
1-3

Comunicacién

La comunicacién es un factor esencial en todos
los ambitos de la vida y, por supuesto, en el
campo laboral. Para una institucion es
necesario contar con un ambiente arménico en
el cual todos sus colaboradores puedan
comunicarse de la mejor manera. Cuando
existe una buena comunicaciéon dentro de la

Ordinal,
tipo Likert:
1-3
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organizacion los empleados sienten mayor
motivacion y desean permanecer en ella. Sin
embargo, cuando la comunicacién no es
adecuada puede suceder lo contrario. La mala
comunicacion puede suscitar malentendidos
que impiden el desarrollo de los proyectos,
entre otras situaciones negativas para la
organizacién que pueden dafar la imagen de la
empresa y generan una mala reputacioén para la
misma.

Condiciones
Laborales

Esta vinculada al estado del entorno laboral. El
concepto refiere a la calidad, la seguridad y la
limpieza de la infraestructura, entre otros
factores que inciden en el bienestary
la salud del trabajador.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

Ordinal,
tipo Likert:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir el liderazgo directivo una institucién
educativa del distrito de San Ignacio, Cajamarca, elaborado por Lucila Chavez Adrianzén en el afio
2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el .
CLARIDAD oribeis P El item no es claro.
El item  se El item requiere bastantes modificaciones o una
comprende 2. Bajo nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras de
facilmente, es acuerdo con su significado o por laordenacion de
decir, su sintacticay gstas.
semantica son . e requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. 8. Moderado nivel algunoqs de los términos del item. v ep
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
1. totalmente en
desacuerdo (nocumple | Elitem no tiene relacion légica con la dimensién.
COHERENCIA con el criterio)
El item tiene relacién | 2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relacion tangencial /lejana conla
l6gica con la | nivel deazeb dimension.
dimension o | 3. Acuerdo (moderado | El item tiene una relacion moderada con ladimension
indicador que estd | nivel) que se esta midiendo.
midiendo. 4. Totalmente de El item se encuentra estd relacionado con la
Acuerdo (altonivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea
criterio afectada la medicion de la dimension.
RE.L SEANEIR : " El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede
El item es esencial o | 2. Bajo Nivel estar incluyendo lo que mide éste.
:jrr;gzr;aer;t% clﬁisd odecnr 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
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! ‘?’I ESCUELA DE POSGRADO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para evaluar
el liderazgo directivo y clima organizacional en una institucion educativa del distrito de San Ignacio,
Cajamarca”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que
los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
educativo. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Luciano Saldafna Fernandez.

Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()

i Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica: Educativa (x) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Institucién donde labora: UGEL San Ignacio.
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afos ()
en el area: Mas de 5 afos ()

2. Propésito 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 para evaluar el liderazgo directivo.

Cuestionario para evaluar el clima organizacional.

Autor(a): Lucila Chavez Adrianzén.
Procedencia:
Administracion: Presencial

30 minutos

Tiempo de aplicacién:

Ambito de aplicacion: Institucién educativa del distrito de San Ignacio, Cajamarca

El objetivo es determinar la relacién entre liderazgo directivo y
clima organizacional en una Institucién Educativa del distrito de
San Ignacio, Cajamarca.

Significacion:

4. Soporte teérico

Variable o Dimensiones Definicién Escala
categoria larea

Trata de definir el propésito de un personaje
moral que lo motiva y lo lleva a alcanzar sus
propios  objetivos. Los  procedimientos

:_/i:j:eraz 5 Establecer la asociados son: la construcciéon de una visiéon ﬁog‘?_'ir;;'h_
directivg direccion comin que respalde la adopcién de los P 13

objetivos del grupo y demuestre altas
expectativas de cumplimiento de los objetivos
propuestos.
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Redisefar la
organizacion

El cual esta vinculado a las condiciones de
trabajo que permiten a los empleados
desarrollar sus habilidades. La practica
asociada es: construir una cultura de
cooperacion, estructurar una organizacion que
facilite el trabajo, produzca una relacién
productiva con la familia y la sociedad y conecte
la escuela con su entorno.

Ordinal,
tipo Likert:
1-3

Desarrollar personas

Donde dicho proceso se brinda a través del
desarrollo profesional, incentivos o apoyo se
amplia las capacidades de los miembros para
brindar mejores alternativas de solucion frente
a diversas situaciones.

Ordinal,
tipo Likert:
1-3

Gestionar La
instruccion

Se entiende como el conjunto de tareas para
monitorear y evaluar la ensefianza, coordinar
programas,  proporcionar los  recursos
necesarios y monitorear el progreso del
estudiante. Los métodos asociados son:
proporcionar el personal adecuado,
proporcionar apoyo técnico a los docentes,
seguir las practicas de ensefianza y
aprendizaje y evitar la propagacion del equipo.

Ordinal,
tipo Likert:
1-3

V2:
Clima
organizacional

Autorrealizacién o
realizacion personal

Consiste en adentrarnos en procesos de
aprendizaje y auto superacion en los que
podemos afrontar retos alineados con nuestros
valores e intereses mas genuinos, con tal
de aportar significado a nuestras vidas y vivir
una experiencia de progreso personal.

Es decir, que el desarrollo personal nos permite
crear una narracion satisfactoria e ilusionante
acerca de nuestro propio recorrido vital, acerca
de nuestra manera de afrontar las situaciones
complicadas que vivimos y de construir nuestra
propia identidad mediante nuestras acciones y
relaciones con los demas.

Ordinal,
tipo Likert:
1-3

involucramiento
Laboral

Es definido como un comportamiento laboral,
en el cual un trabajador se identifica con la
clase de tarea que realiza, la desempeiia con
agrado y le importa, compartimento que se ve
reflejado en su nivel de desempefio, y su nivel
de participacion en la mejora del ambiente
laboral.

Ordinal,
tipo Likert:
1-3

Supervision

Es el proceso en el cual una persona con
capacidad y autoridad, denominada supervisor,
dirige y evalla el trabajo de otras personas, con
el objetivo de alcanzar los objetivos
organizacionales. Este proceso incluye
actividades como fijacion de objetivos,
evaluacion de resultados, retroalimentacion,
capacitacion y resolucién de conflictos.

Ordinal,
tipo Likert:
1-3

Comunicacién

La comunicacion es un factor esencial en todos
los ambitos de la vida y, por supuesto, en el
campo laboral. Para una instituciéon es
necesario contar con un ambiente arménico en
el cual todos sus colaboradores puedan
comunicarse de la mejor manera. Cuando
existe una buena comunicacién dentro de la

Ordinal,
tipo Likert:
1-3
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organizacién los empleados sienten mayor
motivacion y desean permanecer en ella. Sin
embargo, cuando la comunicacién no es
adecuada puede suceder lo contrario. La mala
comunicacién puede suscitar malentendidos
que impiden el desarrollo de los proyectos,
entre otras situaciones negativas para la
organizacién que pueden daiiar la imagen de la
empresa y generan una mala reputacion para la
misma.

Condiciones
Laborales

Esta vinculada al estado del entorno laboral. El

concepto refiere a la calidad, la seguridad y la | Ordinal,
limpieza de la infraestructura, entre otros | tipo Likert:
factores que inciden en el bienestary 1-3

la salud del trabajador.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario para medir el liderazgo directivo una institucion
educativa del distrito de San Ignacio, Cajamarca, elaborado por Lucila Chavez Adrianzén en el afio
2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el 2
CLARIDAD erltarto P El item no es claro.
El item se El item requiere bastantes modificaciones o una
comprende 2. Bajo nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras de
facilmente, es acuerdo con su significado o por laordenacién de
decir, su sintacticay gstas.
semantica son ; e requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. 3. Moderado nivel algunoqs de los términos del item. v es
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
1. totalmente en
desacuerdo (nocumple | Elitem no tiene relacion légica con la dimension.
COHERENCIA con el criterio)
El item tiene relacion | 2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relaciéon tangencial /lejana conla
légica con la | nivel deaxecb dimension.
dimensién 0 | 3. Acuerdo (moderado | El item tiene una relacién moderada con ladimension
indicador que esta | nivel) que se esta midiendo.
midiendo. 4. Totalmente de El item se encuentra estd relacionado con la
Acuerdo (altonivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea
criterio afectada la medicion de la dimension.
RE.L EVANGIA . - El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede
El item es esencial 0 | 2. Bajo Nivel estar incluyendo lo que mide éste.
lc;nporiant_e, i il 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
ebe ser incluido. : - : :
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
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57 ESCUELA DE POSGRADO

Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para evaluar
el liderazgo directivo y clima organizacional en una institucion educativa del distrito de San Ignacio,
Cajamarca”. 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

educativo. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Rigo Javier Calderén Pesantes.

Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica: Educativa (x) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora:

UGEL San Ignacio.

en el area:

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afnos ()

Méas de 5 afios (x)

2. Propésito de la evaluacién

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 para evaluar el liderazgo directivo.

Cuestionario para evaluar el clima organizacional.

Tiempo de aplicacion:

Autor(a): Lucila Chavez Adrianzén.
Procedencia:
Administracién: Presencial

30 minutos

Ambito de aplicacion:

Institucién educativa del distrito de San Ignacio, Cajamarca

Significacion:

El objetivo es determinar la relacion entre liderazgo directivo y
clima organizacional en una Institucién Educativa del distrito de

San Ignacio, Cajamarca.

4. Soporte tedrico

Variable o Dimensiones
categoria

ablecer |
V1 Est rla

Trata de definir el propdsito de un personaje
moral que lo motiva y lo lleva a alcanzar sus
propios  objetivos. Los  procedimientos

organizacion

- direccién comin que respalde la adopcién de los
directivg objetivos del grupo y demuestre altas
' expectativas de cumplimiento de los objetivos
propuestos.
Redisefar la El cual esta vinculado a las condiciones de | Ordinal,

Definicion Escala
larea

; i o iai 2 Ordinal,
asociados son: la construcciéon de una vision tipo Likert

trabajo que permiten a los empleados | tipo Likert:



7] ESCUELA DE POSGRADO

desarrollar sus habilidades. La practica
asociada es: construir una cultura de
cooperacion, estructurar una organizacién que
facilite el trabajo, produzca una relacién
productiva con la familia y la sociedad y conecte
la escuela con su entorno.

1-3

Desarrollar personas

Donde dicho proceso se brinda a través del
desarrollo profesional, incentivos o apoyo se
amplia las capacidades de los miembros para
brindar mejores alternativas de solucién frente
a diversas situaciones.

Ordinal,
tipo Likert:
1-3

Gestionar La
instruccion

Se entiende como el conjunto de tareas para
monitorear y evaluar la ensefianza, coordinar
programas, proporcionar los  recursos
necesarios y monitorear el progreso del
estudiante. Los métodos asociados son:
proporcionar el personal adecuado,
proporcionar apoyo técnico a los docentes,
seguir las practicas de ensefianza y
aprendizaje y evitar la propagacion del equipo.

Ordinal,
tipo Likert:
1-3

V2:
Clima
organizacional

Autorrealizacion o
realizacion personal

Consiste en adentrarnos en procesos de
aprendizaje y auto superaciéon en los que
podemos afrontar retos alineados con nuestros
valores e intereses mas genuinos, con tal
de aportar significado a nuestras vidas y vivir
una experiencia de progreso personal.

Es decir, que el desarrollo personal nos permite
crear una narracion satisfactoria e ilusionante
acerca de nuestro propio recorrido vital, acerca
de nuestra manera de afrontar las situaciones
complicadas que vivimos y de construir nuestra
propia identidad mediante nuestras acciones y
relaciones con los demas.

Ordinal,
tipo Likert:
1-3

involucramiento
Laboral

Es definido como un comportamiento laboral,
en el cual un trabajador se identifica con la
clase de tarea que realiza, la desempefia con
agrado y le importa, compartimento que se ve
reflejado en su nivel de desempefio, y su nivel
de participacién en la mejora del ambiente
laboral.

Ordinal,
tipo Likert:
1-3

Supervision

Es el proceso en el cual una persona con
capacidad y autoridad, denominada supervisor,
dirige y evalla el trabajo de otras personas, con
el objetivo de alcanzar los objetivos
organizacionales. Este proceso incluye
actividades como fijacion de objetivos,
evaluaciéon de resultados, retroalimentacion,
capacitacion y resolucién de conflictos.

Ordinal,
tipo Likert:
1-3

Comunicacién

La comunicacion es un factor esencial en todos
los ambitos de la vida y, por supuesto, en el
campo laboral. Para una institucion es
necesario contar con un ambiente arménico en
el cual todos sus colaboradores puedan
comunicarse de la mejor manera. Cuando
existe una buena comunicacién dentro de la
organizacion los empleados sienten mayor
motivacion y desean permanecer en ella. Sin

Ordinal,
tipo Likert:
1-3
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embargo, cuando la comunicacién no es
adecuada puede suceder lo contrario. La mala
comunicaciéon puede suscitar malentendidos
que impiden el desarrollo de los proyectos,
entre otras situaciones negativas para la
organizacién que pueden dafar la imagen de la
empresa y generan una mala reputacion para la
misma.

Condiciones
Laborales

Esta vinculada al estado del entorno laboral. El
concepto refiere a la calidad, la seguridad y la
limpieza de la infraestructura, entre otros
factores que inciden en el bienestary
la salud del trabajador.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

Ordinal,
tipo Likert:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario para medir el liderazgo directivo una institucion
educativa del distrito de San Ignacio, Cajamarca, elaborado por Lucila Chavez Adrianzén en el afio
2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el ’
CLARIDAD cfiteiio P El item no es claro.
El item  se El item requiere bastantes modificaciones o una
comprende 2. Bajo nivel modificaciéon muy grande en el uso de las palabras de
facilmente, es acuerdo con su significado o por laordenacion de
decir, su sintacticay estas.
semantica son . Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. 3. Moderado nivel algunoz de los términos del item. i
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
1. totalmente en
desacuerdo (nocumple | Elitem no tiene relacion légica con la dimensién.
COHERENCIA con el criterio)
El item tiene relacion | 2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relaciéon tangencial /lejana conla
légica con la | nivel deaxab dimensién.
dimension 0 | 3. Acuerdo (moderado | El item tiene una relacién moderada con ladimension
indicador que esta | nivel) que se esta midiendo.
midiendo. 4. Totalmente de El item se encuentra estd relacionado con la
Acuerdo (altonivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea
criterio afectada la medicion de la dimension.
RE,LEVANCIA : oo s El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede
El item es esencial o | 2. Bajo Nivel estar incluyendo lo que mide éste.
mportantg - dec 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
debe ser incluido. - - - -
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

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.



“E=jU=00p 50| 2R
[Buzis=y0id OOUEBSSR |2 UM

[EUCIS=40ad
0||cUIBsa]]

SENEEETY
@ JIeagusoul

‘F|qelonE) olegen
P EWIE UN 3D USIDEAISUOD
£ uoisyuewsdun g Jod wemng

aleqel) sp swD

"OUEJUMNLICTD CUIDIUS

“ouMu=

2 £ uglanisu) 8 3aus SRARIOARH o nass uomEuon "PEpUnWES T0Z0E ‘eugeues
SOUDIDER 5B WEZNIGEL, ; i gjanosa ® UOIGUIS]
‘PERIUNWED PERIUNWED | “gusy =] -ojalns _.m__u_
B £ SIUBIOD AUUD SIEI0AE) SSUSIOP | uoo UGIEB|RI LB | |on o e .
SDUMDER sE| wepgIseg SSUOIE[EY ‘uppesadoos | oo o eBapul c_m._u..uEL____m.”_F
SSISIOOS2 | omiwsy s=pusacp sepepygay | R D M__m Hepnae
50| 3p SEIWE} £ SIUBI0R IS T ey, | 515 ssliouss=p anb 'sonsaew
senps0d SIUMDERI SB| WEIUSLD ; A& sopesidws o] Jod epezijeal
“ERJUEDOP S0 UB [EUOgEUl [BUDEDNIGELL | 5oy B olegen PEPIAIIDE B UD
OSuoIdWoD 2 ufendsu) osiwodwod | @ smiosr ank ojsnf e asnuas
‘|guosiad |2 Lo Esadons uoizeziustic {10y} s |& 1e1fo) eied
Uz :_.u_UmLm.u.u_uﬂ =p BIN} N2 BUn .m.._n_ BanynT EUN JEINDNASS SUIsUsLWIp _-m..___u__umm_..__m_m.__ﬁ_
sepuswsdun sod wednoosad =5 S3 pERIBUL NS SEJUISIP BN
SEQUIOR ‘sojsandosd ENs un ap 23AE1]
SSju=a0p S0 =p =0 zamyslgo so=p us olpnsa | B SopeISUSnyUl
oleqgey 2 yumwenpisced uendsuy| | slosy SOUSpUISSY cruanudwng Buas 2 soiquIED
“UDIDTRISU| T eiE I
; ] IB4Z0] aued nped sajuauenuad e
E| Uz o[EgEq [ SJUILUEIZRUI0D ‘ofeqEs | oied LN jediBid ) %:m P
A epeidouds WEWSUD | 1B LS UGIEINSLG | ygign sun ap aopeleqes :nm.;.n_ padwos £
UDIMEEU| B U GlEqE] =R "OIBQER | coyumnuipasosd ugIaNp peleqel] Pl :
ousipEooad opo] wEoUESa | Bp sojusnupEanlg ..m.m....«m.Em e] J303|qe)sg 80] s0p0] | OS0UCQE] OCLLIED
“UDIZNIISU] E] BB UNWO soidoad eagoeld [= U= JiLap=
UDISIA BUN 3P UHOOMNSW0D | UNWoo ugisi Bun | oo Em_..._mn._m uz uosaisnd | eled sopepoedes
i g| Jod wednoosud =5 30 UDIBANGSUOD | & gagow o anb sou salopeleqel)
adwasg - :
mmum_...w T SI[EUCIINMISUL | onb jopsleqen alwnpaaoad opeziuebuo
BTUNp soanzlgo =p cifio) BR sonalgo | unap oysodoad 2p ouniucd OSIWordwoD un OAI2IIp
Jeupg | uoimuny us uiEpuaun £ uielEqel | 2p oibo | @ auysp =osng [# uos | B euoiadp S0 | ofzeiapi
L] sy SEI0PEHPU| u_:_.,u____m_u._huﬁﬂn“n_ SEUEUEWIT _m_m__uu__wﬂﬂua Enpdeouos upuURed | MIOEMEA

ATEVIEYA -NOIDVZITYNOIDYH3Id O 30 Zi-HLYIN




"S2)USJ0P SO| US JB|02SS
uoloen|eAs e u/ejusio A ueping

‘odhoepIp
ouiwop ns a9 dwa A sjousp
‘alofow ajuso0p |8 anb useping

“00jOEpIP OluIWOQ

‘alezipuaide
ezueuasus
ap  seopoeid
se| Jinbss A
S9JUL20p SO| B
00I1u29} oAode

‘openospe

“Jeuiidiosip |euosiad
ouiop ns asjdwe A sjousp | “reuldiosip oo | js jesnoid eied | U9PONASUIET
‘alofow sjua00p |2 anb u/eping ‘ajuelpnise leuonseo

'S8)jua20p so| us eoibobepad ‘eolbobepad | jop  osauboid

uoioeAouul B| uejusio A ueanop uoloBAOUU| | |2 Jealoyuow

"SjusweAlpase anbiunwos ‘BAlJase | A ezueussus

as anb eted sjus00p | u/eBLO uoloeduNwWoy | g Jenjens

"9SEBJ0 8p BWI|D uang un ap eled seale)

uoloejuswas|dwi ej esed syusoop eseppepewl) |ap  ojunfuoo

[e umesuo A u/esioluop un  Janowold

sews|qolid
ap uoidh|oS
"ejunfuoo elauew ap
sewsj|qoid Jeuoidnjos u/eindold ‘'sauoloenyis
‘sepebajap SesIanIp e
sapepljigesuodsal :

sapepl|igesuodsal uewnse onb umw.____ﬂ_ommm_m q | @y uoionjos

eled sojusoop SO| US U/BIUOD e oap seAljeuss)e

‘sepepioeded salofow

* sapeploeded :

sns alolow A sl dwe op :_M_%..m__ dwy K sonapusoul
8jua00p |@ anbiod uednooaid eg SO Jlepuuq  eled seuosiad
'soljseew so| ap |euoisajold A oj|oliesap |euoisajoud Jejjolessg

[euosiad ojjoliesap |9 u/eAjuaou| | [o eled soAusou| ojjoLesap

00v4950d 30 ¥13NDS3 (L1




aldwsg
SIOBA Y

BN
LR

SOAQEIND= S=lojoE SO
30 sspEpOqeEsucdsay 527
‘soaRElqo
SOLSILD FUEIpILU
sz olegeny pEp S0Ey
25 anb ugEnEME =]

.mmu_m_.umm“_umn searEd mmm_mﬂ.n sEeucmezustic umsiagasdn
== IUBLIENUUCD SE| B Aoty . m_u_..._«m_.—n_u T S
ussofzw 35 3 B u3g 50| IEZUENE

‘usjussaad =p oalalgo
EH =nb SONIBISgT |@ uoa ‘ssuosisd
=0 1=i=dnis su=d senye ap olegen
ofode epulg osgaaap |3 1= senEas £ uBug

SIQUIDOR
= | ua |EUCEDNYGEL
osiwoudwos |2 .“..__m__MMM_mm_.u ugIINIRSUI ] 10D
|2 2nuz uowersdoos ap ugiIEINRUAR
BINYNZ EUn JEjuSLWS|duwl
Jizd uyednooand =15

:..u__umm_:mm.L_u |eloge] SjUSiquE _.mL__u.n—m__

B] uoco sopiEwordwos
usisz  sasopelegen S0

‘uoizeziusio
ojEE B EdEd
10§28} BISpISU0D

Bl =p
BNB|D

UOINISUl B] oD
ospuosdwos

|2p siolzw =) us
uooedisped  ap
|[2a ns £ 'BzIEal
=nh B3UE] =R ITE|T
B| w03 EDunuspl

DJUSILE 1IN |0AL|

=25 Jopelegey EpED =5 Jopeiegel) un
‘uoieziustio EGN RN IR

B U? oux® |2 uod oluS e odwog
oppawodwos ouals 3y = ENEAT
SELISE S0

‘SEIODEATUU] O SEARESIT
sEapl =p  uppessusd
B] ussanwosd 55 37 = U3

‘|sucsiad Ep uomensedss
g =asnwod 3 =7

leusisayold
ojouEsaq

uoD ssuUcioEE A
S3UDIIDE SESaNU

BJUBIpSLU
|eucsi=d ossaboud
=p slousuades
5| il

[euosiad
UOIIBZIESY

{e1opne)
‘F|QEUEA

el ap
SIUOISUILLR
se|  euang
us opusa]
oIpn)ss
alsa ap
sajuedioiped
=0

uezeas anb
SOPEDIA]TE
ap ouniuoa
2 £3

(2L0E ‘212
SELOL-BIBAIH)
uzeziuefio

Bl ap
SEISUISj0RIED

0 S2UC[EA B 858q

uz asiendxa
apand A
‘ouanueyodwes
ns ua aknyu anb

‘sossyedwod
50| ueleqen
anb E] us
OUIBJUI SJUaIgLIE
=P UCI2 e
Bun oLweg
as1an apand

‘ugizeZiuefuo
E| ap
SONQUIBIL S0I10
U Tl Th T =T
uz oleqeny
ns =ap aul

opeajdws |2 anb
UQIZEIO[EA E] 5]

leucizeziueuo
EWID




Jewo} ap pepiunuodo

soljo0 alue
‘elnonusaelul

$3|BI00S02ISd sajeloge|
€| usual salopeleqes; so : !
: sojuswalg B op ezadwy SaUOIPUO)
IS anus uesadood e| A pepunbass g
ofeqes; op sossuedwod so7 ‘pepl|es e| enjeng
ENR= )
Seale Seljo Se| Ud saoueAe
SO| 9P OJUSIWIOOUOD 3Ual} 85
‘ezi|eal 9| as anb (sauoionad
L ! ( o uoloBdIUNWOoY “elouewWw

A sowepas ‘sejsendoid
‘sejnsuod)  sojusiwesjueld
SOl Beyonosa Joypalq |3

"BUISJUI UQIOBDIUNWIOD
| ansnwoud A ejuswo) 3°| e

| Us peple|9

EINEENTE)
U0 uQIodEIBJUI B| 8jqisod s

"UQIOBDIUNWIOD 3p
SS9jEUBD S2JUBIOUNS  USISIXT

Joflow B 9p
9sJedlunwod ‘ise
K salopelogejoo

sns Sopo}
us oojuouLe
sjusiquie

un JIeain eled
‘leijoqe;  odwed

UQIoBDIUNWOY

uoeduNWod | [ ue ayuepodw
‘uoioe|al Buang Bun 3}sIxa B| us Zapin|4 opuals [ejuozuoy
‘oleqes; sp sodinbs so| ug ’ elauBeWw
‘001606epad ofeqesy ap esoluow.e
[o eled euesadsu ugoEWIOUI UQIOBDIUNWOD
B| B 0S920B UOD BJUSND 85 Bun Jejjouesag
‘oleqel; ap ue|d |e uoiouny
ue ezijeas ss oleqesy |3
"SOpIULSp SjuUsWEIE|D UB)Sa
ofeqesy |op soaelqo soT
ofeqey} ojusIWEUOIUN
ap seinb uod sojusiwipsooid
A sewiou ua)sixy

"SSpEpIAIOE Se| ap
|o43u09 A ojusiwinbes |e eied
ewsjsis un ap auodsip ag

‘Seplulap ajusliele)
UBJSS  SOAIjEONPa  Sal0joE
SO| op sapepljigesuodsal se

00vY950d 30 V130353 L




"SOpIua}qo soiboj
so| A ouadwasap |e opienoe
8p BJse ugeIBUNWSI BT

‘sauoionysul seljo SO2IWOU02d
ap e uod uogoeliedwod us sojuswa|g
BAlJOBIIE S UQIoBlauNwal B

'SOSINdal SO| 3p

ugloelisIUIWpeE BUANG B3)SIX]

‘oleqel; |2 ayjioe} 8} anb
eibojouda} ap suodsip I'| e soleusle
‘oleqel; 2 ayjioe} 8) anb sojuswa|g

e|Bojouss} ap suodsip I'| e

"opelbajul uaiq

odinbe un owod euoouny "Jopeleqgely
‘ofeqely anb |2 uoo odnib |3 |1ap pnjes g
A Jeysaualq |o

‘sapepl|igesuodsal us uspioul

SNS ap seale} U sauUoIsIoap anb salojoe)

00v4950d 30 v13N253 L1




S "9Se[0 9p BWljO uang
Tl 2 un ep ugiejuswa|dwi e| eied 8}us00p & U/ejualo A U/eaIoluol | 1o
uQIodNJjsul B| JEUONSSS) sway / SANOISNAWIA |
A A il ‘ejunfuod eisuew ep sews|qoid JEUOION|OS U/eindold | <o

\ . y ‘sepebajep
sspepljiqesuodsal uewnse anb eted sejusoop SO| US U/EKUOD | 1o

A N /N ‘sepeploeded
sns auofew A ajjdwe 8juso0p |9 anbiod usednoosid ag | ¢
% A / 'SoJiseew so| ap [euoisajo.d A jeuosiad ojjoLIESSp [8 U/EARUBDU| | 7o
/ P P 'S9]US00p SO 8p |euoisajo.d Oj|0LIESap [ U/BAON | 1o
'seuosJad Jejjoueseq  swey/SINOISNIWIA |

% y Py "8|qeloAe} ofeqel}
9P Bwijo un ap ugioeAIasuoD A ugioejuswa|dwi el Jod ueping | o

N P r "O/BJIUNWOD OUJIOJUD
|9 A ugnyisu| B 813us So|qeIOAR) SBUOIORR SB| U/RZIIqeIA | <o

y P P ‘pPepIUNWOoD
el A ssjus00p a1jus So|qeloA.) SBUOIORal SB| U/BlIqIsod | 1o

) g J EEIERER)
SO| ap seljiwey A sajuso0p 8Jjus seAlisod SauoIoe|al S| U/eUBLO | ¢
/ A P 'S8JUa00p SO| Ud [euolonysul osiwoidwod |8 u/eddsu) | 7o

P o N ‘leuosuad |9
a4us ugioesadood ap einjnd eun Jejuswsjdwi Jod usednooaid ag | o
uoIoeZIUEeblIOo B JBUsSIpey  swaj / SINOISNIWIA N
A 7 N 'S8}uUa00p sO| 8p ofeqeu; |9 syusweAnisod uzeldsu) | ¢
Z N Wz ‘uoionysu e| us oleqel} @ sjuswelds.iod A epeidoide U/eUBLO | 1o
Z N N ‘uoionysu| e| ue oleqel) ep ojusiwipsdoid opo} u/ejjollesaq | g

A A / ‘uolonjisuj
B| BJed unwod UQISIA BuUN 8p UQIooNISUoD e| Jod usednooaid ag | o

N P N "Sajeuolon}ijsul
SoAla[qo ap 0160 [9p uglouny us usejusuo A uzeleqel) | 1o

vlele[t|v[elz[T vl

mﬂ.ﬁ__ﬂ%whﬁmwm ¢BIDUBAJ[OY ZBIDUAIBY0) PepLIR[) uoiddallp e| Jada|geisy Swey / SANOISNINIA |

SOL¥3dX3 30 OI2INF ¥Od NQIOVNTYAI 3a ZINLVIN

00v49504 30 ¥13n0s3 L1



ajuewioyul opadxa jop ewliq

(

uoisuswiIp ey Jipaw esed
$ejuajoyns Uos sopeajueld swajj So] OPUEND BIOUBIAYNS S0P 85 'BIOUSIOYNS BJON

OpINjou] J8s 2Gap J10ap o ‘ejueodw 0 [ejouasa so Wa)| [ TeIoUBASjeY;
opuaipiw

Bis2 anb Jopeolpul o ugisuawp e uco eojo] ugejel auay way |3 ‘ejouBIBy0?),
‘Sepenospe Uos eojuewss A eajjoeuis

"£20Z |19p oysobe ap g|. ) ns  ‘osp s ‘gjuswyioe} apuaidwod ss way |3 :pepuen,

{eCihey ™

H=""""""" “JopepijeA zanf |ap saiquiou A sopijjedy
T

[ 1 41621109 ap sphdsap ajqesijdy [X1aiqeondy :pepyiqesyide ap uouido

:(erousioyns Aey Is sesioaid) sauoloeAIasqQ

[9A1U O3 _ |9A1U opeJapO “§ Janwu ofeg °Z _ OLI3}1ID |2 U0 3jdwind o *| _
‘sjusuad 219pIsU0D anb SBUOIDBAISS]O SNS SPULIG SOWEJIONOS OWOD ISE ‘UQIDBIOIBA NS ¢ B |, 8D BJEOSS BUN US Jeolji[eo A swe)l So| OjusIWIUS}ep U0 JoaT]

"S9JUSO0P SO| US Je|00SS UQIOBN|BAS €| U/ejusaiio A U/eping | oo

'02)oepIp
oliwop ns asjdwa A sjousp ‘siofow syusd0p |8 anb uzeping S0

“Jeuldiosip
Oluiwop ns aa|dws A sjousp ‘alofow sjusd0p |8 anb uepIny | 4o

'$9}ua00p SO| Ud Bolbpbepad UgIEACUU B] UBJUSHIO A U/BAION | o

SIS ST NS
SN % YA
NSNS N

‘SjuswieAlIase anbiunwod es anb esed sjusdop e ueusO | ¢o

o

00Y4950d 30 Y13NIS3



"OAIJORJIP |8 UOD UQIDOBIS)UI €] 9|qiSod S

¥0

"UQIOBDIUNWIOD 9P SS[eUBd S8jusioyns usisixg

€0

‘uoioe|al euang eun )sixe ‘ofeqel; ap sodinbs so| ug

20

LAY

NSNS
NN

‘oo16obepad
ofegey) o eled eLESS08U UQIOBWIOMI B] B 0SS90E UOD Bjusnd EIS

uoIoedIUNWOY) sway / SANOISNIWIa

oN

‘ofeqeJ} ap ue|d |e uoiouny us ezjjeas es oleqel) (3

80

'SOpIuLep 8jusWe.elo ue)sa ofeqel) [ep SOARelqo SO

20

‘oleqeu} ap seinb uod sojusipasoid A sewilou usjsixg

"SapepIAljoe
Se| 8p |043u00 A ojusiwinbes |o eled euwissis un ap suodsip oS

S0

"Sepluyep sjuswele|d
UBJS® SOAI}eoNpa SaI0joe SO| 9p SSpEepI|iqesuodsal se

1Y

"SOAI_IqO
SOURJIO SjueIpaw s3 ofeqeu) |ap eoey 8s anb ugioen|eAs e

€0

'seoibobepad seonoeid Se| 8jusLIENURUOD UBiofoW o5 ‘5| €| ug

<0

Sl ST % NSNS

A %] N SIMNN

WEIERTRELEE

‘uejuasald
s anb sojnogjsqo soj Jesadns esed okode epuliq oAlRaIIP |3

10

uoisinJedng  swsy / SINOISNIANIA

oN

S8}U800p SO| Ud [euoionyisul osiwoidwod |8 u/esdsu

S0

NN

|leuossad |
8Jjus ugIoeIadood 8p eINYNO eun Jejuswajdwi Jod usednooaid og

#0

5

uoloez|ueblio e| uod sopleWoIdWOD UB)Se salopeleqel) So

€0

-

‘ugioeziueblio
B| 3p 0}Ix3 [© eJed 9AB[O J0JOB) BISPISUOD 85 Jopeleqel) epe)

20

N

NS S s s
R

"UoIoeZ|UBB.IO B| US 0}iX3 |8 U0D OpliewoIduiod ojusis ajy

|eJoge| OjusiwelOn|OAU|  swaj! / SINOISNIWIA

oN

3

SelopeAoull
0 SBAI}eald sespl ap uoioeiauab e usaenwoid as 3| g ug

20

‘leuossad |ap ugioeydeded ej ensnwoid 37| e

10

<\ \

€l 2

<\
«N N

€2 |1 €l 2

FEVEEVETGRERY]
/SAUOIOBAIBSAQ

celouRAd[OY

zBRUI3Yo)H 1PepLIE))

[euosiad ugioezijeay  swey / SANOISNIWIA

oN

SOL¥3dX3 30 OIJINF ¥Od NOIDYNIVAI 30 ZINLYIN

00YY¥950d 30 ¥13NDS3 |




€202 [9p ojsobe ap g}

uoisuswip e|Jipaw esed
S8juajoyns uos sopeajue|d swaj) SO] OpUEND BIoUSIOYNS BOIP BS 'BlPUBIIYNG BJON

OpINjoul as 9Gap 1ioap s8 ‘Bjuepodwl 0 [ejoUBSa S8 WA [ :eloUBAR|RY,
opusipiu

gjse anb Jopeolpul 0 ugisuawp ef Uco 0B UoIoBJel BUBH Wa)! 3 :BIOUSIBYOD,
'Sepenoape uos eojuewss A eojjogjuis

ns  ‘uosp S8 ‘aluawioey apualduios as way| |3 :pepuel),

[SIRLeveyY) Y [om] SYICONI (e) Jopepilen op Pepiferoads3

N\mmmrm&_zn v.ﬁxW\.\wer{:\q\mU "JopepljeA zan[ [ap saiquou A sopijjady
[ 1siqeande oy [ 1 uBauioo ap m%%ﬁ“osao__% [%] siqeandy :pepiqeoyide ap uoidg
‘(erouaoyns Aey is sesioaid) sauoioeAlasqQ
_ [9AIU O3]y P _ |2AIU OpeJSpoy ‘¢ |aAIN ofeq “z _ OLId}IID |8 U0D 3jdwnd o} °} J
:@jusued 8J8pIsU0D anb SBUOIOBAISSPO SNS BpULIQ SOWB)IDIOS OWOoD IS ‘UQIoBIOJBA NS {7 B | 8p B[BOSS BUN U JEoIjIED A SWa} SO| OjuBIWIUSISP UOD Joa]
W A y 'SOpIus}qo
soJ60j so| A ouadwassp [e opsende ap Bjse UoIDEISUNWSY el 1o
Z r y "SauoIdN}Isul
SEJj0 8p B| UOD UQIOEIEdWOD US BAOBIJE S8 UQIOBIBUNWSI BT | o
S N N 'SOSINOal SO| 8P UQIOBJSIUIWPE BUBNG 8)SIXT | ¢
/ A / ‘ofeqeJ; (@ 8}j10ey 8} anb e160jouds} ap auodsIp 31817 o
A P Y, ‘opeJbayul
usiq odinba un owod euoiouny ‘ofeqel; enb o uoo odnub |3 | ¢
A I/ Pz 'sspepl|iqesuodsal sns ap seale)
US sauoisiosp Jewo} ap pepiunyodo e| usual} salopeleges) SO | zo
A /! s ‘IS aJjud uesadood ofeqel; ep sosauedwod so7 | 1o
$8|eJoge| SeUOIDIPUOY  sway / SANOISNIWIA |y
N / )z 3'l Bl 8p Sea.e Seljo Se| U SSOUBAR SO| 8p OJUSIWIOOUOD dudl 85 | 1o
P N o ‘ez||ea. 8| 8s anb (sauoionad A sowejoal
‘sejsandoud ‘sejnsuoo) sojusiwesjueld so| Byonoass Jojoaliq 13| 90
2 A / ‘BuJajul uooedlunwod e| arsnwold A ejuswoyl 3187 <o

T

0av4950d 30 Y13NS3 (LS



DAreCcien 00 Documanmiacym ¢
Infarmoon Lrrverstanas )
Mogivira de Gradca y Tiuloe

BP0 d NoLong ! e

= Bedatertd e Pdux 1° ’
PERU Viriaterd de Educadion | o e Superiar Lnwerstana

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TiTULOS

La Dn de Docs g w ik Uss, y Regatro cw Crados v Thokos, & Uwves cwl
Ejecutvo dw s Uncied de Fegniro de Crados y Thus, dam cormiancs goe i infarmacdn conlersc en ek
docurnenio se escusnine rocrits en of Regtdyo Nacionsd de Grados y Tislos sdminatiacts por s Suneduy

INFORMACION DEL CRIDADAND

Apmkzoa CALDERON PESANTES

Nomtoa RGO JAVIER

Tpo de Do the icharich ona

Numero de Docurmends dw Mo A34T331Y

INFORMACION DE LA INSTITUCION

Nsmzew UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
Fezior ORBEGOSO VENEGAS BIIUALDO SIGIFREDD
Seawtarn Genesal SANTISTESAN CHAVEZ VICTOR RAFASL
Decanc MOYA RONDO RAFAEL MARTIN

Supericr Universtans - Susedy

(=" POs s varficada en ol ABC wel 3e B Supeniancencia Nacioss os Cacacion Supetor Unisendams - Sooed
(A Sy gob gm ) GHIRNG0 MCIES 38 CAOGEE & WNO Cekiar wIDCANco & codige OR. G cehdar 2eDe posswr o woltaare ratuss
ARACIIgads deads naeTet

Docrans slechdocs emsco an of mace o s Lag N' Ley N 27200 ~ Lay @0 Favan y Conlicadon Dgtas. y s Reghwens
aprobad) wedwrss Deceto Sworere N (62 -2008-PCM

1) ) resante COCAMNAS Sopd CONMCA JACATATE 36 JETT 08 310 0 TRAO Qe e aa'an

()4 3 50 PLATAcs O SIS CATEA MO PWEIACIE PO B PRARS U AT © I AT 36 1B reapcde del Pada w10, pases
Gua 8 Cha On ta Megato. 0a e 30 s bl Sn e & asfisiace 3 mauey Taycr Cetalle, peace

CONERCRMNGE & st canel flsliocx 02 502 20N e svaree s B N anm sdMpn

T AII0aS W J17 - VD 138 GOISoREE SOrBage OF Saco - LT - Pees 1 (011 | oo




Validez y confiabilidad
Liderazgo del directivo

Confiabilidad de la dimensién establecer la direcciéon

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

811 5
Dimension: Redisefiar la organizacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,920 6
Dimension Desarrollar personas

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

811 5
Dimensién Gestionar La instruccion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

941 6
Confiabilidad general
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,955 22

Clima organizacional
Dimension autorrealizacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 743 2

Dimension involucramiento laboral
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,960 5

Dimension supervision

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,943 8




Dimensioén comunicacion
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,897 7

Dimensioén condiciones laborales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,713 7

Confiabilidad general

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,955 29

- DRTIRIINY
I = (Exf Ty (2 vF

Dénde:

n: Es la muestra.
X: Son los datos de los items del liderazgo del director
y: Son los datos de los items del clima organizacional

GRADOS DEL COEFICIENTE DE PEARSON

VALOR INTERPRETACION

-1 Correlacién negativa perfecta

-0.90 a -0.99 | Correlacién negativa muy alta (muy fuerte)

-0.70 a -0.89 | Correlacién negativa alta (fuerte o considerable)

-0.40 a -0.69 | Correlacién negativa moderada (media)

-0.20 a -0.39 | Correlacién negativa baja (débil)

-0.01 a -0.19 | Correlacién negativa muy baja (muy débil)

00 Correlacion nula (no existe correlacion)

0.01 a 0.19 Correlacién positiva muy baja (muy débil)
0.20 a 0.39 Correlacion positiva baja (débil)
0.40 a 0.69 Correlacién positiva moderada (media)
0.70 a 0.89 Correlacién positiva alta (fuerte o considerable)
0.90 a 0.99 Correlacién positiva muy alta (muy fuerte)
1 Correlacion positiva perfecta




Figura 1. Variable liderazgo directivo
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61.50%

70.00%
60.00%
50.00%
40.00% Nunca

30.00% M A veces

Porcentaje

20.00% B Siempre

10.00% 0.00%

0.00%
Nunca A veces Siempre

Nivel de Desempefio

84.60%
90.00%

76.90%
80.00%
69.20%
70.00%
61.50%

60.00%

je

50.00%
B Nunca
38.5

40.00% A veces
30.8

Porcenta

B Siempre

30.00%
23.1

20.00% 15.4

10.00%

0.00% 0.00% 0.00% 0.00%

0.00% — o - s

Dimension: Dimension Dimension dimension
Establecer la Redisefar la desarrollar gestionar la
direccién organizacién personas instrucciéon
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Tabla de Interpretacién de los indices de correlacion de r de Pearson/Rho de

Spearman
Puntuacion Denominacion del grado
-0.91a-1.00 Correlacién negativa perfecta (a mayor X menor Y)
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.26 a -0.50 Correlacion negativa media
-0.11a-0.25 Correlacion negativa débil
-0.01a-0.10 Correlacién negativa muy débil
0.000 No existe Correlacidon alguna entre la variable
+0.01 a +0.10 Correlacién positiva muy débil
+0.11 a.+0.25 Correlacion positiva débil
+0.26 a +0.50 Correlacién positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta ( a mayor X mayor Y)




13 Prueba de regularidad entre las inconstantes Liderazgo dirigente y el ambito
organizacional y sus dimensiones.

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Extension: Instituir la orientacion ,533 13 ,000
Espacio: Redelinear la distribucion ,592 13 ,000
Superficies: Desplegar individuos ,446 13 ,000
Tramitar La ilustracion ,628 13 ,000
Autorrealizacion o realizacion personal ,646 13 ,000
Involucramiento Laboral ,592 13 ,000
Supervision ,628 13 ,000
Comunicacion ,533 13 ,000
Condiciones Laborales ,533 13 ,000
LIDERAZGO DIRECTIVO ,446 13 ,000
CLIMA ORGANIZACIONAL 446 13 ,000

En el cuadro N° 1 anuncia los efectos de la comprobacién de regularidad con
el método Shapiro-Wilk donde ponemos de 13 datos para valorar. También, se
aprecia que sus efectos son semejantes al lograr una significancia de 0,000 para
las dos inconstantes y sus dimensiones mostrando que se asume la tentativa no
paramétrica de Rho de Spearman por quedar situado el horizonte de sig. por debajo
del 0,005.

Tentativa de hipotesis.

Hipétesis universal (HG)

El liderazgo directivo se corresponde elocuentemente con el clima organizacional
en un Establecimiento Formativa de la jurisdiccion de San Ignacio, Cajamarca

Hipétesis Negativa(Ho)
El liderazgo dirigente no se corresponde elocuentemente con el ambiente

organizacional en un Establecimiento Formativa del distrito de San Ignacio,
Cajamarca.
Pauta: Norma de resolucion:

Si la significancia es minima a 0,005 refutamos la Hoy admitimos la Hc

Si la significancia es mayor a 0,005 consentimos la Ho e impugnamos la He
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