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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el
liderazgo y el clima organizacional en una academia preuniversitaria, distrito de
Ayacucho, 2022. En relacion a la parte metodolégica fue de tipo aplicada, nivel
correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no experimental y corte transversal. La
poblacién y muestra se vio conformada por un total de 110 trabajadores. Para la
recoleccion de datos se consideraron la aplicacion de una encuesta y cuestionario
como técnica e instrumento para las dos variables. Los resultados demostraron que
el liderazgo y el clima organizacional se encontraron en una categoria de nivel bajo
en un 57.3% y 54.5% respectivamente. Por otra parte, la orientacion al trabajo en
equipo, igualdad y recompensa se relaciona con el clima organizacional. Concluye
que, existe relacion significativa entre el liderazgo y clima organizacional en una
academia preuniversitaria, distrito de Ayacucho, esto se debié al p-valor=0.000 <
0.05, Por otra parte, el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman fue positiva
y fuerte = 0.794; permitiendo que se acepte la hipotesis de investigacion y se
rechaza la hipotesis nula.

Palabras clave: liderazgo, clima organizacional, recompensa, identidad.
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Abstract

The research had as general objective to determine the relationship between
the leadership and the organizational climate in a pre-university academy Ayacucho
2022. Regarding the methodological part, it was of applied type, correlational level,
quantitative approach, non-experimental design and cross-sectional. The
population and sample were made up of a total of 110 workers. For the collection of
data, the application of a survey and questionnaire was considered as a technique
and instrument for both variables. The results showed that leadership and
organizational climate were found in a low-level category at 57.3% and 54.5%
respectively. On the other hand, orientation to teamwork, equality and reward is
related to the organizational climate. It concludes that there is a significant
relationship between leadership and organizational climate in a pre-university
academy, District of Ayacucho, this is due to p-value = 0.000 < 0.05, On the other
hand, Spearman's Rho correlation coefficient was positive and strong = 0.794;
allowing the research hypothesis to be accepted and the null hypothesis to be
rejected.

Keywords: leadership, organizational climate, reward, identity.

viii



l. INTRODUCCION

En todo el mundo las empresas privadas se preocupan cada vez mas por
fortalecer el clima organizacional y construir un ambiente de trabajo mucho mas
agradable con la finalidad de que sus colaboradores puedan desarrollarse. En este
contexto, en el pais de México el clima laboral de las organizaciones registra una
falta de liderazgo, toma de decisiones y una correcta estructura, es decir no se
ofrece una vision factible afectando la dinamica socio-laboral de todos los
colaboradores resaltando a priori sus resultados, eficiencia, competitividad, imagen,
productividad, etcétera. Pues la causa a este problema se origina por la ausencia
del lider en cada area de trabajo, logrando asi establecer una mejor direccion,
desarrollo profesional del personal y sobre todo tome decisiones para la
conservacion del clima que equivale a un ambiente de compafierismo, compromiso

y adecuado desemperio de funciones (Gonzéles et al., 2021).

En esta linea, en Latinoamérica Burgos-Briones (2022), informa que en el
pais de Venezuela existen problemas en las empresas del sector privado enfocado
en el clima laboral siendo visible por el bajo compromiso, alta rotacién de
empleados, deficiente productividad, renuncias y desmotivacion, lo cual viene
siendo provocado por la poca valoracion que reciben los trabajadores, sumandose
a esto, el desequilibrio salarial. Por otra parte, no se tiene bien definidas las tareas
y funciones que se realizan en cada éarea laboral, causado por la falta de
comunicacién efectiva y acompafamiento de los jefes inmediatos, es decir, se

carece de liderazgo.

En el pais de Chile el Liderazgo y el clima organizacional son temas muy
algidos que vienen impactando en las empresas, esto a raiz de la presencia de la
insatisfaccion laboral; ademas, la ausencia de lideres es un factor que genera una
alta incertidumbre y un ambiente laboral negativo, que a corto, mediano y largo
plazo afectan la productividad y el cumplimiento de los objetivos (Diaz y Carrasco,
2018). De igual manera, Boy- Barreto et al. (2022), explican que el lider son piezas
de gran relevancia dentro de las organizaciones, hablando en cada sector
econdmico, esto es visible a raiz de sus habilidades para poder dirigir un grupo de

trabajo y cumplir con sus propositos.



En el ambito nacional, en la ciudad de Tumbes las instituciones educativas
privadas que brindan una educacion estructurada, lo que supone un clima
organizacional propicio, en gran parte, los docentes no se encuentran
comprometidos con la institucién, lo que viene afectando su desempefio por las
condiciones de trabajo y bajos incentivos por la labor que brindan en la casa de
estudio. En ese sentido, Escobedo (2020), informa que el bajo clima laboral viene
generando un frecuente abandono de docentes en la busqueda de nuevas
oportunidades salariales, comprobando asi que una de las principales causas de
este problema es la falta de reconocimiento del desempefio que realizan y sobre
todo la motivacion que reciben por parte de sus jefes inmediatos que corresponde
al director general. Condori-Gutiérrez (2021), sostiene que un deficiente liderazgo
educativo instaura un clima inadecuado, fomenta el incumplimiento de los objetivos,
una actitud negativa y limitada productividad. Frente a esta problematica, el
Ministerio de Educacion, (2015), conforme a la Ley Marco de Reforma de la Carrera
Publica Magisterial, ha promovido los ascensos y ademas el perfil del lider directivo
debe ser méas capaz.

La problematica local no es ajena al contexto internacional como nacional,
pues en una academia preuniversitaria, distrito de Ayacucho se viene presenciando
problemas relacionados al clima organizacional. Se registra una baja presencia de
liderazgo que motive a sus colaboradores a través de una comunicacion eficaz,
demostrado la falta de habilidad de resolver problemas, ampliar su capacidad e
incentivar a tener metas comunes y establecer una mejor organizacion; sin
embargo, también existe una falta de compromiso por parte de los trabajadores,
hay poca participacion en trabajo en equipo, es decir, prefieren realizar sus
actividades de forma individual lo que viene afectando su nivel de eficiencia y
eficacia. De igual manera, otro problema que perciben los colaboradores es su baja
integracion en la elaboracion de metas y estrategias de la academia, pues son solo
algunos que puede formar parte de esta actividad siendo de gran relevancia. Otro
problema relevante que destaca el area de trabajo es que la parte directiva no
brinda la oportunidad a los colaboradores en poder formar parte de la toma
decisiones en la calidad del servicio. Y para finalizar, los trabajadores, a pesar de
tener un aumento de responsabilidad, la academia no suele proporcionar una

recompensa adecuada, esto genera un malestar en los colaboradores.



En relacion al clima organizacional los colaboradores se resisten a los
procedimientos y reglas en la academia y consideran que no se les permite
desarrollarse de forma 6ptima, asimismo, no se atienden de manera oportuna las
necesidades y requerimientos y el area directiva no toma medidas para minimizar
la burocracia a fin de mantener un ambiente de trabajo libre. De igual manera, los
colaboradores no estan conformes con las supervisiones que se realizan de forma

especifica, ello, genera un ambiente no muy grato en los colaboradores.

En este contexto, es necesario que se tomen nuevas medidas que permitan
a los trabajadores tener una participacion mucho mas activa en las metas y

objetivos y asi mantener un servicio de calidad educativa.

Siendo asi, se formula el problema de investigacion general: ¢ Cual es el nivel
de relacion entre el liderazgo y el clima organizacional en una academia
preuniversitaria, distrito de Ayacucho, 2022? Los problemas especificos son: ¢ Cudl
es el nivel de relacion entre el liderazgo en su dimensién orientacion al trabajo en
equipo y el clima organizacional en una academia preuniversitaria, distrito de
Ayacucho, 20227?, ¢ Cual es el nivel de relacion entre el liderazgo en su dimensién
igualdad y el clima organizacional en una academia preuniversitaria, distrito de
Ayacucho, 20227 ¢Cual es el nivel de relacion entre el liderazgo en su dimension
recompensa y el clima organizacional en una academia preuniversitaria, distrito de
Ayacucho, 20227

Ahora bien, fue necesario justificar el presente trabajo de investigacion, en
primer lugar, tuvo un valor teorico, esto debido a que contribuy6 a la profundizacién
de las teorias enfocadas al liderazgo y clima organizacional, ademas, las fuentes
encontradas fueron determinados como sustento cientifico. Por otra parte, tuvo
implicancia practica, pues se buscé mejorar las condiciones del clima en el area de
trabajo de la academia preuniversitaria, estableciendo una mayor relacion entre
todos los colaboradores, priorizando el trabajo en equipo; ademas, aumentar la
presencia del liderazgo para que se puedan lograr los objetivos organizacionales.
Asimismo, presentd una justificacion metodoldgica, esto resuelve a la elaboracion
de un nuevo instrumento como un aporte mas al campo cientifico. Y para finalizar

se justificé por conveniencia, esto implica que el presente estudio fue de utilidad



para los trabajadores de la academia y de antemano para la direccion, viendo la

necesidad de impulsar actividades que mejoren el clima y una mayor figura de lider.

Finalmente, el objetivo general de la presente investigacion es determinar el
nivel de relacion entre el liderazgo y el clima organizacional en una academia
preuniversitaria, distrito de Ayacucho, 2022. Los objetivos especificos fueron:
Determinar el nivel de relacion entre el liderazgo en su dimension orientacion al
trabajo en equipo y el clima organizacional en una academia preuniversitaria,
distrito de Ayacucho, 2022., Determinar el nivel de relacion entre el liderazgo en su
dimensién igualdad y el clima organizacional en una academia preuniversitaria,
distrito de Ayacucho, 2022., Determinar el nivel de relacion entre el liderazgo en su
dimension recompensa y el clima organizacional en una academia preuniversitaria,
distrito de Ayacucho, 2022.

En ese contexto, se plantea la siguiente hipotesis general: Existe un nivel de
relacion significativa entre el liderazgo y el clima organizacional en una academia
preuniversitaria distrito de Ayacucho, 2022. Las hipoétesis especificas fueron: Existe
un nivel de relacion significativa entre el liderazgo en su dimensién orientacién al
trabajo en equipo y el clima organizacional en una academia preuniversitaria,
distrito de Ayacucho, 2022., Existe un nivel de relacion significativa entre el
liderazgo en su dimensién igualdad y el clima organizacional en una academia
preuniversitaria, distrito de Ayacucho, 2022., Existe un nivel de relacion significativa
entre el liderazgo en su dimension recompensa y el clima organizacional en una

academia preuniversitaria, distrito de Ayacucho, 2022.



Il. MARCO TEORICO

El marco teodrico, inicid con los antecedentes consultados de las variables,
tanto en el &mbito internacional, nacional y local. Teniendo a Gonzales et al. (2018),
en su articulo realizado en Venezuela, plantearon como objetivo determinar la
Influencia del liderazgo en el clima organizacional de las organizaciones
empresariales. En cuanto a la parte metodoldgica, el estudio fue no experimental y
de corte transversal. En base a la participacion de 50 trabajadores realizaron el
estudio. Para poder recopilar datos relacionados a las variables la técnica fue la
encuesta. Concluyeron que las empresas no disponen de area de trabajo lo que
provocan una baja eficiencia en las tareas; ademas, las condiciones laborales no
son del todo adecuado, pues el 50% de los trabajadores se ven afectado por la baja
gestién limitando su desempefio, el ambiente es muy reducido repercutiendo en su
salud. Por otra parte, la desmotivacion es un indicador que predomina en la
empresa determinando malestar. Y para finalizar, el 72% de la muestra hace
referencia que existe ausencia de liderazgo. En consecuencia, el liderazgo
contribuye directamente en el clima organizacional de las empresas, por lo que es

necesario que los jefes inmediatos formen parte de los equipos de trabajo.

Asimismo, Chachipanta-Beltran et al. (2022), en su articulo realizado en
Ecuador, plantearon como objetivo general determinar la relacion entre la gestion
educativa y el liderazgo organizacional en un centro educativo. La metodologia
estuvo orientada al disefio no experimental y de nivel descriptivo y la unidad de
analisis fueron los docentes a cargo de las unidades de estudio. Con la intencion
de poder recolectar los datos necesarios, se hizo uso de una encuesta.
Concluyeron que, el liderazgo determina un papel sumamente importante en los
centros educativos principalmente en su nivel gestién; no obstante, la participacion
del lider no fue esperado; es decir, la capacidad de administrar, organizar y
perfeccionar una educacion de calidad no alcanzo los niveles adecuados. Ademas,
un eficiente clima organizacional es promovido por una comunicacién efectiva entre
todos sus colaboradores aportando de manera activa en la contribucién de las
metas propuestas. En este sentido, las variables guardan relacion significativa baja,
pues cada uno de los componentes o caracteristica que presenta un lider promueve

una regular gestion educativa.



De igual manera, Alarcon et al. (2022), en su articulo realizado en una
Universidad reconocida de Colombia, plantearon como objetivo general determinar
los estilos de liderazgo practicados de una universidad reconocida. En cuanto a la
parte metodoldgica fue de tipo basica y no experimental. Se encontré integrado por
364 trabajadores quienes aplicaron encuestas para recolectar datos. Concluyeron
que en cada organizacion hay diferentes lideres, es decir, no existe uno que
predomine, pues algunos se encuentran relacionados a parte de la seleccion del
personal y otros en las capacitaciones. Por otra parte, algunos suelen afrontar
situaciones de problema entre sus colaboradores con la Unica finalidad de poder
establecer una solucién inmediata y generar un buen clima. En este sentido, el
liderazgo transformacional, es el que determina mayor preferencia por lo que
permite que los trabajadores puedan sentirse mas comprometidos, trabajar en
equipo y desarrollarse dentro del area de trabajo. En este sentido, la Universidad
de Colombia debe adoptar estrategias y aplicarlas para encontrar un equilibrio y

poder, cumplir con las metas y objetivos propuestos.

En cuanto, Duran et al. (2019), en su articulo realizado en Chile quienes
plantearon como objetivo general determinar la incidencia de los estilos de
liderazgo en el clima laboral, en una empresa proveedora de alimentos. De acuerdo
a la metodologia fue descriptivo explicativo, disefio no experimental y de
temporalidad transversal. Se consider6 a 278 colaboradores como muestra, y para
obtener informacion acerca de las variables aplicaron cuestionarios. Concluyeron
que el liderazgo transformacional es quien predomina entre todos los estilos
registrados en la empresa, esto a su vez provoca que las demas areas determinen
niveles positivos en cuanto al compromiso y satisfaccién. En este contexto, se
afirma que en definitiva el liderazgo influye en el bienestar del personal laboral, lo
cual produce adhesion frente a la organizacion. En este sentido, debe existir una
mayor presencia del liderazgo transformacional principalmente por su
reconocimiento y sobre todo a los resultados positivos que se generan de forma

interna.

Posterior a la presentacion de los trabajos previos a nivel internacional, se
procede al nivel nacional, Salvador y Sanchez (2018), en su articulo desarrollado

en una Unidad de Gestion Educativa, Lima, el cual tuvo como objetivo determinar



la relacion entre el liderazgo de los directivos y compromiso organizacional. La
metodologia que sostuvieron fue un estudio de tipo basico, cuantitativo, transversal
y para finalizar fue correlacional. Establecieron la participacion de ciento treinta
profesores como poblacion y muestra. Para recolectar informacién aplicaron
cuestionarios. Concluyeron que existe relacion en las variables, el cual fue
evidenciado a partir de la aplicacion de la prueba inferencial no paramétrica de Rho
de Spearman. En cuanto a los resultados descriptivos, el nivel de lider fue
moderado en un 46%, esto demostré que existe aspectos que se debe mejorar
como es la motivacion, apoyo y organizacion del area de trabajo. En este sentido,
la actitud de los docentes no es del todo adecuada pues no se registra un ambiente
de compafierismo y se concatena con el desempefio de actividades, todo esto viene
siendo provocado por la ausencia del liderazgo.

Asimismo, Leon et al. (2017), en su articulo realizado en la ciudad de Lima,
tuvo como titulo Liderazgo orientado a la gente en call centers. En cuanto a la
metodologia, este fue correlacional y no experimental. Por otra parte, la poblacién
y muestra estuvo representada por 379 participantes considerando ademas la
aplicacién de cuestionario para recolectar datos. Concluyeron que, los trabajadores
registran horarios rotativos, pues necesitan de un lider que les permitan cumplir con
sus metas y motivan dia a dia. Por otra parte, existe mucho individualismo, es decir,
a pesar de necesitar apoyo no lo solicitan, pues dejan a un lado el trabajo en equipo.
Y para finalizar, el gran niumero de colaboradores no se encuentra comprometido
con la empresa, esto debido a que no reciben el reconocimiento merecido por su
esfuerzo y asimismo por el ausentismo parcial del jefe inmediato. En este sentido,
las funciones del lider en el sistema organizacional de una empresa en un factor
determinante que encamina y direcciona las actividades internas, esto hace
referencia que su participacion tiene que ser constante para el adecuado logro de

los objetivos trazados.

Por su parte, De la Cruz (2022), en su articulo cientifico desarrollado en la
ciudad de Lima, teniendo como objetivo general determinar la relacién entre los
estilos de liderazgo y clima organizacional en tiempos de emergencia sanitaria. En
relacion a la metodologia, fue una investigacién correlacional, transversal y disefio

no experimental. Se vio conformado por 30 participantes aplicando un cuestionario



como instrumento. Concluye que el desempefio de un lider repercute de manera
notable en el clima laboral principalmente en los procedimientos pedagdgicos, por
lo que es pertinente que no solo se enfoquen en la programacion de los contenidos
que conforman el plan de estudio, sino también en la convivencia haciendo un
analisis exhaustivo en las necesidades del capital humano y de los estudiantes. Sus
hallazgos evidenciaron que en efecto existe correlacion directa entre las variables
estudiadas, siendo determinado mediante la aplicacién de la prueba estadistica de
Rho de Spearman, logrando asi aceptar la hipotesis planteada del estudio. Siendo
necesario establecer condiciones que motiven a la contribucién activa de los

docentes.

Y para finalizar, Valderrama (2019), en su investigacion realizada en el
departamento de Tacna en Perq, en la cual planteé encontrar la relacion entre el
liderazgo organizacional y la gestion de una empresa educativa peruana. En
relacion al aspecto metodolégico, planted el disefio no experimental de tipo
transversal, se tomd la muestra de 280 docentes; ademas, para obtener datos de
la muestra se aplicaron cuestionarios. Concluye que la capacidad organizacional
debe mejorar principalmente en los canales de comunicacion, reglamento de
funciones y distribucion de tareas, pues fueron los indicadores que registraron poca
eficiencia. De igual forma, es necesario que se enfoquen en estos aspectos que
son relevantes para mantener un adecuado nivel de gestion. En cuanto al liderazgo,
es determinante que se atiendan los problemas que suscitan los maestrantes;
asimismo, es pertinente que los jefes inmediatos se involucren con mayor
frecuencia en las actividades propuestas y en la manera del como lo manejan en
los grupos de trabajo establecidos. En este sentido, el liderazgo organizacional se
relaciona de manera directa y moderadamente significativa con la gestion de la

organizacion.

Con la presentaciéon de los antecedentes, se procede al origen/marco
histdrico de las variables iniciando por liderazgo. Respecto a la historia, el liderazgo
se origina con la aparicion de las civilizaciones antiguas, los lideres coordinaban
esfuerzos con la sociedad y coadyuvaban en la division natural de trabajo conforme
a la edad y género como: varén, mujer, nifio, adulto y ancianos. En la civilizacion

de Sumeria en el siglo 50 y 49 antes de cristo, se registraron las primeras evidencias



acerca del liderazgo organizacional, en las cuales los sacerdotes tenian consensos
con el objetivo de plantear la administracion de sus bienes que fue en base a el
tributo impuesto por ellos a sus fieles seguidores, posteriormente se daba un
registro exacto a la méxima autoridad, es decir el sumo sacerdote. Asimismo, en lo
acontecido en el siglo XX a.C., surgié en Babilonia el establecimiento de preceptos
legales y administrativos que requerian imponer el control a las personas allegadas
a su religion y también a los procesos de cobranza. En el Siglo Xl a.C., el lider
hebreo, Moisés, escogié hombres de Israel, delegando autoridad para que sean
sus representantes. A fines del siglo Il a.C., los griegos se constituyeron como la
cultura dominante de las cuales destacaban por su contribucion a las matematicas,
asimismo tenian grandes exponentes en filosofia y economia, del mismo modo
reconocido por sus excelentes pensadores modernos, quienes crearon el método
cientifico que fue la base para la contribucion en los aspectos de administracion
(Lapo, 2015).

Segun Guerra (2018), el modelo de liderazgo situacional de Hersey y
Blanchard establece que los lideres deben establecer un estilo que sea apropiado
para los subordinados. Para comprobarlo, el modelo tiene en cuenta no sélo el
estilo del lider, sino también la disposicion de los seguidores, “porque sin
seguidores no hay liderazgo. El comportamiento de liderazgo se clasifica
determinando el comportamiento de tareas (definido como el grado en que un lider
asigna tareas a los subordinados) y el comportamiento relacional (definido como el
nivel en el que un lider se expresa de manera efectiva). Por otro lado, los dos
principales componentes de la preparacién son la capacidad (el conocimiento, las
habilidades y la experiencia que un individuo 0 equipo aporta a una tarea) y la
preparacion (el grado de compromiso, motivacion y confianza que un individuo o

equipo necesita para ejecutar una diligencia).

Por su parte, Estrada (2007), menciona que el liderazgo, se desarrollé con
la evolucion del hombre, se desarroll6 la civilizacion, se produjeron instrumentos de
trabajo, se descubri6 el fuego, se inventd el arco y la flecha, estas acciones se
convirtieron en modelos a seguir por la comunidad primitiva y los lideres
organizaban la forma de trabajo. De igual manera, Franchi (2011), indica que las

personas en las organizaciones realizan modelos de comportamiento programados



en la historia de su familia y esos modelos se repite en su vida adulta, por ello, las
organizaciones deben crear estrategias que favorezcan nuevos modelos
constructivos y productivos, por ello, toda organizacion forma modelos de modelos
de desempefio y comportamiento. Para Rozo-Sanchez et al. (2019), mencionan
que el liderazgo es percibido como la habilidad de coordinar grupos y motivarlos
para alcanzar metas establecidas. Ademas, facilita el crecimiento personal y el

compromiso, fomenta la creatividad y potencian las habilidades de los trabajadores.

Segun Navarro-Corona (2016), el liderazgo establece una relacion entre un
lider y un seguidor, incluye relaciones con los componentes y acciones
(comportamiento) del lider, mas aun, con las caracteristicas, aspiraciones y
necesidades de los subordinados en una entidad o sociedad, en un momento dado.
Asimismo, Aguirre et al. (2017), sostienen gue es una forma de motivar a otros a

través de la cooperacion para trabajar con pasion y conseguir las metas propuestas.

En cuanto a la definicion del liderazgo, también se vincula con el concepto
de que el lider orienta, acomparfa y alienta al equipo de trabajo para lograr lo
propuesto (Gutiérrez et al., 2019). El liderazgo cuenta con las siguientes
dimensiones que son influenciar y participacion, de modo que tiene cabida de
intermediar en otros y es de acuerdo a sus actitudes y caracteristicas, las cuales
conllevan a que sus seguidores se sientan entusiasmados e identificados a seguir
para lograr los objetivos (Turano & Cavazotte, 2016). Los roles de liderazgo
incluyen fomentar el compromiso personal, fomentar la creatividad y desarrollar las
habilidades de todos los miembros de la organizacién (Aguirre et al., 2016). El
liderazgo desde un enfoque organizacional es un lider que se compromete con el
crecimiento de las personas ayudando a crecer, desarrollar y lograr tanto las metas

organizacionales como las personales (Lussier & Achua, 2016).

En relacién a la Teoria Situacional de Fred Fiedler citado por Gomez (2008),
parte de la afirmacién de que el patron de comportamiento "correcto” del lider tiende
a depender de si la situacion en el grupo es favorable o no. Los casos que definen
esto son los siguientes: a) Relacién lider-miembro: concierne a la relacion entre el
lider y el grupo asignado. Esto se evalla por aspectos referentes a si el miembro
es aceptado facilmente y la confianza que inspira, asimismo las relaciones célidas

y amigables con los demas; b) Estructura de la tarea: se refiere a como es que se
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planea desarrollar las actividades o se esclarece a través de pasos a seguir. Esto
se mide por la precision por la cual se muestran los objetivos y el numero de
propuestas aportadas, también el nivel de correccidn de las propuestas, asi como
también con las decisiones que acuden a la autoridad, procedimientos légicos o
comentarios; y ¢) Poder de decision: este es el nivel de la posicion que tiene el lider
y que le aprueba a seguir y consolidar su liderazgo, porque la disposicién de poder
incluye el nivel de influencia y aceptacién para la introduccién de sanciones y

premios, afectando promociones o recesion de algunos miembros.

La Teoria de la trayectoria y la meta citado por Gomez (2008), esta teoria
establece que el papel del lider es: a) definir las actividades o diligencias que
comprometen a los miembros del grupo, b) eliminar cualquier obstaculo que pueda
impedir el logro de la meta, y ¢) permitir que los subordinados logren la satisfaccion
personal. No obstante, para que esto suceda, el comportamiento del lider
dependera de la persona y la tarea. Asi, esta teoria establece que estos perciben
el comportamiento de un lider como aceptable en la medida en que ven el
comportamiento como una fuente directa de su satisfaccion, o en la medida en que
lo necesitan para satisfacerlos en el futuro. Una tarea se considerara aceptable en
la medida en que la relacion entre el camino y la meta esté claramente establecida.
Por tanto, el comportamiento de liderazgo efectivo se sostiene por la voluntad de

ayudar del lider, como en la necesidad de esa ayuda por parte de los seguidores.

De acuerdo a Jiménez y Villanueva (2018), sostienen acerca de los tipos de
liderazgo que existen y las cuales aportan de manera distinta en relacion a las
funciones y limitaciones de las entidades. Por un lado, mencionan el tipo de
liderazgo autocratico que se caracteriza por tener un lider inflexible hacia sus
subordinados, y ademas es responsable de la toma de decisiones en la
organizacion. Por otro lado, esta el liderazgo democrético en el cual se tiende a
observar méas participacion en la toma de decisiones. De la misma manera, el
liderazgo Laissez-faire que se refiere a que tiene tendencias apaticas por el hecho
de que se da la entera responsabilidad en la toma de decisiones a los subordinados,
quienes no reciben motivacion o ayuda en este proceso. Asimismo, se encuentra
el liderazgo transformacional que tiene buenos resultados en las empresas ya que

se observa mejoras en la organizacion y se motiva a los empleados a realizar su
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trabajo. En cuanto al liderazgo transaccional, se usa un método de recompensa en
base a la productividad, esto significa que se debe incentivar el compromiso de sus

colaboradores.

Para la evaluacion del liderazgo se tomo en cuenta la teoria de Lussier y
Achua (2016). En las instituciones educativas y de formacion, la implementacion
del liderazgo gerencial es extremadamente importante. Por tal razon, su perfil y
actividades deben adaptarse a las especificidades de la educacion, sus resultados
relacionados y sus procesos relacionados, de los cuales se derivan tales

dimensiones vy los indicadores.

Dimension: orientacion hacia el trabajo en equipo. Se dice que el liderazgo
administrativo funciona mejor en un entorno donde los seguidores y lideres se unen
como equipo de trabajo para la formulacion de metas, estrategias y politicas para
lograr una visién colectiva. El rol que cumple la direccién ejecutiva no tiene
caracteristicas autoritarias y se enfoca en ser mas solidario durante su proceso de
asignacion. Existe mas union, de modo que el lider es considerado otro miembro
igualitario del grupo. Por tal motivo, se llega a concluir que es mas un mentor que

un lider en si (Lussier & Achua, 2016).

Indicador formulacion de metas y estrategias, segin menciona Pefiafiel et al.
(2020) este analisis es un conjunto de matrices disefiadas para crear politicas que
definen temas como cursos de accion especificos que los administradores pueden
utilizar en su mandato. De la misma manera, desarrollar politicas y procedimientos
para lograr las metas y aseverar que se utilicen correctamente para que se logren

las metas principales de la organizacién (Contreras, 2013).

Indicador vision colectiva, en relacién con Muckenhirn (2010), una visiéon
define una gran meta que es tan poderosa que todos en la asociacion estan
motivados por ella y quieren ayudar a lograrla. Mas importante aun que en los
entornos de bajo impacto, la visibilidad es un factor clave para entusiasmar e

involucrar a los empleados.

Dimension: Igualdad. El tipo de liderazgo administrativo se ejerce
adecuadamente cuando hay igualdad entre el ejecutivo y sus colaboradores. Es

una asociacion de iguales en un ambiente en especifico de una relacién jerarquica
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de mando y control lider-seguidores. La funcion de la direccion ejecutiva es buscar
momentos oportunos en la que se busque empoderar a los subordinados para
servir, no para mandar. Cuando la igualdad, la equidad, el respeto, la confianza
mutua; estos son los valores que impulsan el éxito del liderazgo. La falta de igualdad

hace que este estilo de liderazgo sea casi imposible (Lussier & Achua, 2016).

Indicador valores y principios, referente a este indicador, Koffas (2017),
menciona que los valores sociales son una manifestacion de virtudes morales,
espirituales o materiales que los encargados ambicionan a seguir, mostrandose
como referentes para la buena administracion y el orden gestion de la vida publica.
No obstante, la moral necesita ser utilizada en la implementacion de los principios

de la vida social y los valores morales que corresponden a su comportamiento.

Indicador Atribucion de poder, Daleoso (2017), trata de compartir el poder
que hemos encontrado con los demas, sin perder el trabajo que conlleva. Al mismo
tiempo, tener espacio es uno de los fendmenos naturales de las condiciones mas

importantes para llevar un negocio exitoso.

Dimensién: recompensa. La gerencia delega un trabajo considerable a los
colaboradores. Esta mayor responsabilidad debe ir acompafiada de una
compensacion adecuada. Los empleados que tienen mas deberes y autoridad,
deben tener mayor recompensa, en consecuencia, tienen éxito bajo la direccion
porque estdn comprometidos con la mision de la entidad. Es considerablemente
dificultoso mantener a los trabajadores sin una compensaciéon acorde con su

desemperio (Lussier & Achua, 2016).

Indicador recompensa adecuada, Vera et al. (2021), observan que el aspecto
laboral forma parte de un contrato en base a la igualdad, en la cual, los trabajadores
son recompensados en términos de dinero, respeto y conexiones de seguridad

social.

Indicador beneficio mutuo, Alonso y Garcia (2017), consideran un factor que
fomenta un clima laboral armonioso, de respeto, apoyo mutuo y disposicién para
hacer y aprender. Estas actividades deben ser valoradas por los empleados porque

sus efectos tendran un impacto positivo en el ambiente de trabajo.
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Después de haber presentado la teoria la primera variable se procedié con
la historia del Clima Organizacional. Son las caracteristicas que desarrollan las
personas que integran una entidad e intervienen en el porqué de su
comportamiento, también se refleja las percepciones de los empleados sobre su
entorno interno lo cual influye en el rendimiento y la productividad de la organizacion
(Uribe, 2015). Asimismo, Vesga et al. (2020), argumentan que el "clima
organizacional" aparecio en la literatura de psicologia organizacional a fines de la
década de 1930, con la publicacion de articulos sobre patrones de comportamiento
agresivo en "climas sociales" creados experimentalmente, los autores argumentan
qgue el "clima social" existente en estudiantes, son grupos que dependen de los
docentes, basado en el estilo de liderazgo, ademas, el término "atmésfera" se
refiere al entorno social en el que se encuentra inmerso un grupo de personas y

gue tiene efectos psicologicos individuales y grupales.

Maja y TjaSa (2021), definen el término clima laboral como un ambiente o
entorno que incentiva al liderazgo, que incluye la estimulacién de actitudes o
estructuras mentales positivas, creando una influencia saludable en el individuo,
gue es parte de los cambios e innovaciones organizacionales que le permitiran
comprender por qué el esfuerzo es beneficioso para lograr las metas de la empresa,
participar en capacitaciones y lograr metas personales al mismo tiempo. Asimismo,
se identifican las caracteristicas de las personas que integran la entidad e influyen
directamente su comportamiento (Garcia, 2009). Por otro lado, se presentan en el
ambito de la interaccion del trabajador y su entorno laboral (Vesga et al., 2020).
Finalmente, se refleja la percepcién de los empleados sobre su entorno de trabajo
interno, lo que afecta a su comportamiento, desempefio y, por lo tanto, la
productividad organizacional. Rodriguez, (2015), considera que es la condicién del
medio ambiente interno de una empresa que experimentan sus miembros e influye
en la conducta de éstos a partir de la estructura, responsabilidad, identidad y las

relaciones que registran el area de trabajo.

En esta linea de ideas, también tenemos dos enfoques de conceptualizacion
para el clima organizacional, de acuerdo a Iglesias y Torres (2018), el clima
organizacional es la "percepcién" que tiene un empleado en relaciébn con su

empresa. Se destaca que la percepciéon del trabajador sobre las satisfacciones y
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necesidades. Por otra parte, cabe destacar que la percepcion de satisfaccion y

necesidades de los empleados es un factor importante a tener en cuenta.

Niebles et al. (2019) explican que en el ambiente en el que una persona
realiza su trabajo diario, el gerente crea conexiones dinamicas con sus
subordinados y el ambiente en el que se ubican todas las personas en los diversos
subsistemas de la empresa; incluso con clientes o proveedores, la interaccién con

los grupos es el principal objetivo externo.

Aguirre et al. (2016), mencionan que el clima organizacional esta en relacion
a un buen ambiente de trabajo, cuyas dimensiones son: la cooperacion activa de
un equipo y la satisfaccion de los trabajadores en su centro de labor, con respecto
al conocido trabajo en equipo. De la misma manera, Martinez & Valenzo (2020),
sostienen que un equipo de trabajo es un grupo cuyos miembros estan en estrecha
colaboracion para lograr objetivos comunes y especificos a través de su sinergia
positiva, responsabilidades personales, mutuas y destrezas complementarias.
Asimismo, en cuanto a la dimension de satisfaccion laboral Paisal et al. (2019),
definen como la actitud frecuente de un individuo hacia su trabajo, de tal modo que
se encuentra edificada con las creencias personales y la practica de los valores.
Estas actitudes son identificadas en relacién con las caracteristicas previas del

puesto, asi como la percepcidn sobre lo que se espera lograr como trabajador.

En la evaluacion de la variable clima organizacional se tuvo al autor
Rodriguez (2015), quien sefiala algunas dimensiones sumergidas. A continuacion,
se describen cuatro dimensiones. Dimension: Estructura: Representa las
percepciones de los trabajadores sobre el conjunto de reglas, procedimientos,
procesos y otras limitaciones que enfrentan a medida que desarrollan su trabajo. El
grado en que una organizacion enfatiza la burocracia en lugar de un ambiente de

trabajo informal y desestructurado.

Indicador procedimiento y reglas, el objetivo es especificar las actividades
gue se realizan en la organizacion con el fin de unificar los estandares en la
empresa, obtener la informacion de la forma mas adecuada, asegurar su calidad vy,
en definitiva, simplificar el flujo de informacion. Las reglas incluyen actividades

prohibidas dentro de la empresa, actividades fuera de la organizacion que tienen
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una influencia en la imagen o los beneficios, la gravedad de la infracciony las
posibles medidas disciplinarias a tomar por la organizacion segun el caso (Galaz &
Ruiz, 2011).

Indicador ambiente de trabajo, Lario et al. (2022) explican que el ambiente
de trabajo se trata de la salud fisica y mental de los empleados. Ademas de esto,
existen factores sociales y técnicos que afectan el bienestar de los empleados. Este
se empeiia en lograr un buen ambiente de trabajo que impacte positivamente en la

comunicacion, integracion, productividad y liderazgo.

Dimensién: Responsabilidad (empowerment). Es un sentido de autocontrol
por parte de los integrantes de la entidad en la puesta de decisiones finales sobre
el trabajo ejercido. Es el nivel de supervision general que reciben en lugar de una
supervision especifica, es la sensacion de que son su propio jefe y no deben ser
examinados en el lugar de trabajo (Rodriguez, 2015).

Indicador: autonomia, Faya et al. (2018), mencionan que esta habilidad se
refiere a la capacidad de pensar, crear y evaluar proyectos Unicos o grupales con
habilidad, responsabilidad, confianza y experiencia excepcional. También se refiere
a la capacidad de los trabajadores para controlar su entorno de trabajo, segun el
tipo de organizacion y el sector industrial, la autonomia de los empleados puede

incluir la seleccion de proyectos, tareas o consumidores.

Indicador supervision general, es una evaluacion de habilidades técnicas
realizada por psicologos. Este es un trabajo relacionado con el trabajo, meta-trabajo
en la interseccién de la ensefianza, el aprendizaje, la educacion y el apoyo en una
organizacion o institucion. El proceso social, realizado por gestores externos a la
organizacién, es un proceso y una relacion que pretende repetir la obra de arte y
los sentimientos que acompafan a esta obra. También ayuda a comparar principios

tedricos con ideas y practicas cotidianas (Puig, 2012).

Dimension: Identidad. Es un sentido de pertenencia a la empresa y eres un
miembro relevante querido del equipo. Visto de una forma panoramica, el sentido

de separar las metas personales de las metas organizacionales. (Rodriguez, 2015).

Indicador: sentimiento de pertenencia, es parte de la identidad, y tiene una

alta concordancia entre el sentido de la participacion de los integrantes de la
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entidad, asimismo, tiene que ver con la imagen que brinda la empresa hacia la
sociedad y como se visualizan de acuerdo al sentido pertenencia hacia el futuro
(Robles et al., 2020).

Indicador: compartir objetivos, Landazuri (2018), explica que son hallazgos
generales que la empresa espera lograr al desarrollar e implementar su vision y
mision. Son considerados un motor en el comportamiento de cada colaborador,
puesto que cada individuo tiene un objetivo claro, es un aliento motivacional para
el logro del objetivo, que crea un compromiso y el sentido de pertenencia con cada

socio que compone los objetivos personales con los objetivos de la empresa.

Dimension: Relaciones. Es el sentido de percepcion en base a los individuos
de la organizacién sobre la existencia de un clima laboral ameno en la cual se

practica buenas relaciones sociales entre unos y otros.

Indicador: Percepcion de buenas relaciones sociales, Dongil y Cano (2014),
sostienen que es un conjunto de habilidades y destrezas comunicativas que nos
ayudan a comunicarnos con otras personas, enunciar nuestros pensamientos,
sentimientos, anhelos y necesidades en cualquier situacion, sin encontrarnos con

conflictos, preocupaciones u otros sentimientos de mal.

Indicador: Colaboracién, Badez (2011), explica que los planes aprobados por
la junta tienen por objeto otorgar al empleado el poder de tomar decisiones en los
asuntos que afectan su lugar de trabajo. La participacién indirecta (o
representacion) funciona como una forma de monitorear la opinibn de los
empleados a través del uso de un érgano representativo, como sindicatos o comités

de la empresa.
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La presente investigacion fue de tipo aplicada, teniendo en cuenta que es un
nexo fundamental entre lo establecido por la ciencia y la sociedad, ya que como lo
mencionan Hilde y Jarl (2018), son conocimientos restablecidos a los espacios de
demanda en una determinada situacion y contexto, que fue mejorada, convertida o
intervenida. Asimismo, la investigacién fue de nivel correlacional, puesto a que
como lo expresa Neelam (2020), tiene el propésito identificar la asociacion que

existe entre dos o mas variables o categorias de acuerdo a un tema en especial.

La presente investigacién tuvo un enfoque cuantitativo. Naupas (2018),
menciona que es el proceso que se usa para reforzar creencias o hipotesis
(formuladas logicamente dentro de una teoria 0 marco teorico) y para mostrar
patrones de comportamiento en una poblacion o fendmeno. De la misma manera,
segun Kim et al. (2022), sostienen que ésta se basa en la corriente del positivismo,
y que tiene como meta la busqueda de explicaciones acerca de los fenémenos
instaurando regularidades, leyes generales que revelen el comportamiento social,
debiendo sustentarse en analisis de hechos reales y escribir una representacion
neutral, imparcial y completa. La clave en el positivismo es medir, cuantificar y medir
una serie de iteraciones que conducen a la formacién de tendencias, la formacién
de nuevas hipétesis y la construccion de teorias a través del conocimiento, formula

cuantitativa.

La investigacion fue de nivel correlacional. Segun Godwill (2015), los
estudios correlacionales, valoran el grado de vinculacion entre las variables,
describiendo, midiendo, cuantificando y analizando la relacién entre si. El analisis
se centra en saber como se comporta una variable al conocer el comportamiento

de otras variables.

La investigacion fue de corte transversal, y como indican Abutabenjeh y
Jaradat (2018), significa que los datos de la unidad de estudio se desarrollaron en

un solo momento.

El disefio de investigacion fue no experimental, puesto que, tal como

sostiene Igwenagu (2016), se realiza sin manipular intencionalmente las variables.
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Se analiza, observa e investiga hechos o fenomenos que se realizan en los hechos,
observando situaciones o hechos reales, que no hayan sido manipulados por el

investigador.

3.2. Variables y operacionalizacion

Para la definicion de la primera variable liderazgo, siendo de tipo cualitativa
se considera la teoria de los autores Lussier y Achua (2016), quienes sostienen que
el liderazgo desde un enfoque organizacional es un lider, el que se compromete
con el crecimiento de las personas ayudando en su desarrollo y el logro de las
metas personales como organizacionales

Las dimensiones de la variable liderazgo son: orientacion al trabajo en

equipo, igualdad y recompensa.

Para la definicién conceptual de la segunda variable, clima organizacional,
siendo de tipo cualitativa se tuvo al autor Rodriguez (2015), quién sostiene que es
la condicién del medio ambiente interno de una empresa que la experimentan sus
miembros e influye en la conducta de estos a partir de la estructura,
responsabilidad, identidad y las relaciones que registran el area de trabajo.

Para poder evaluar la segunda variable se plantean las siguientes
dimensiones: estructura, responsabilidad, identidad y relaciones sociales.

3.3. Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de
analisis
La poblacion esta integrada por 110 trabajadores de una academia
preuniversitaria, distrito de Ayacucho, 2022. La poblacién hace referencia al total

de trabajadores que interactlan en la academia preuniversitaria, siendo el total del

universo de la investigacion (Majid, 2018).
Criterio de inclusion y exclusion

En relaciéon con lo establecido por Ortega et al. (2021), sostienen que los
criterios de inclusidn son necesarios para determinar si una persona califica como
un individuo para la poblacion correspondiente, no obstante, existen rasgos que las
personas del grupo elegido no necesitan tener, esto quiere decir que los criterios

de exclusion podrian tomarse como ejemplo a la exclusién a las personas que usan
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camisa manga larga. Por tal motivo el criterio de inclusidén que se consideré fue que
los trabajadores que se incluyeron son: personal administrativo, tutores y
profesores. Ademas, los criterios de exclusiéon fueron que se excluyé al personal de

limpieza y cafetin.

La muestra constituye la totalidad de la poblacién que corresponde a 110
trabajadores de una academia preuniversitaria, Distrito de Ayacucho, afio 2022
(Casteel & Bridier, 2021).

La unidad de analisis, esta representada por los trabajadores de la academia
preuniversitaria (Hernandez-Sampieri, & Mendoza, 2018).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las técnicas que se aplicé en la presente investigacion es la encuesta y el
instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario siendo considerado como
una de las herramientas en el campo cientifico mas utilizadas que permiten obtener
informacion de primera mano a través de la percepcion de los participantes (Singh
y Masuku, 2014). Las encuestas como técnica de recoleccion de datos estuvieron
disefiadas para obtener datos con un numero especifico de preguntas organizadas
referente a ciertos requerimientos, cuya formulacion necesito de un trato cuidadoso,
energia y tiempo para prepararlas apropiadamente, lo que ayudo a atraer sujetos
interesados en responder. Finalmente, es un método de recoleccion de informacion
mediante preguntas, las respuestas se consiguen por escrito u oralmente, con el
propésito de investigar un hecho o fenémeno a través de la expresiéon del sujeto.
De igual manera, las escalas de respuestas de los instrumentos fueron: nunca (1);
casi nunca (2); a veces (3); casi siempre (4) y siempre (5) para cada variable (Fauzi
& Wahyu, 2018).

El tipo de validez para los instrumentos fue la validez de contenido a través
del juicio de expertos, pues tuvo la participacion de 3 especialistas quienes
analizaron la pertinencia, coherencia, etc., de cada instrumento dando luz verde
para su respectiva aplicacién a la muestra de investigacion. En este sentido, los
expertos indicaron que existe suficiencia en cada instrumento (Solans-Doménech
et al., 2019).
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Para determinar la fiabilidad de los instrumentos por cada variable, se aplico
una prueba piloto alfa de Cronbach, el cual permitié evaluar estadisticamente si el
cuestionario es consistente en relacion a los items. En este sentido, el alfa obtenido
para la primera variable liderazgo fue 0.968 y para la segunda variable clima

organizacional correspondi6 a un resultado de 0.932 (Rosaroso, 2015).
3.5. Procedimientos

La investigacién se desarroll6 en base a una sucesion de procesos que dan
lugar a la identificacién del problema, propésito y elaboracion de cada uno de los
instrumentos, validacion, prueba piloto, tratamiento de datos tanto descriptivos e
inferenciales hasta la respectiva presentacion del informe final que fue entre los 3
jurados que asigna la Universidad César Vallejo segun la Escuela de Posgrado
(Balkishan, 2018).

3.6. Métodos de analisis de datos

Se analizo el nivel descriptivo, donde Matos-Uribe et al. (2020), expresan
que es la ciencia de recopilar, organizar, presentar, analizar e interpretar
informacion de forma explicativa para describir con mayor facilidad los
componentes importantes de estos datos utilizando diversos métodos ya sean
tabulares, graficos o numéricos. Para ello, se organizaron los datos mediante una

tabla de contingencia y una tabla de frecuencia.

Por otro lado, en cuanto al uso de estadistica inferencial, Porras-Velazquez
(2017), indica que es un método para hacer generalizaciones o tomar decisiones
basadas en informacion parcial o incompleta obtenida por un método descriptivo.
De esta manera, se utiliz6 en primera instancia la prueba de normalidad que
permitié identificar si los datos obtenidos son normales, si es asi, se tomd en cuenta
la prueba de Kolmogaérov-Smirnov o la de Shapiro-Milk dependiendo de la cantidad

de muestra.

Seguidamente, si los datos no son normales se llevé los datos a una prueba
no paramétrica, en este caso Rho de Spearman, ya que como indica Raj-Niraula
(2019), la aplicacion de la prueba de correlacion es la busqueda de demostrar la

significancia y el grado de relacion que determinan las variables. Dando lugar a que
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se acepte o rechace la hipotesis de investigacion haciendo uso del sistema
estadistico SPSS. V 25.

3.7. Aspectos éticos

Algunas cuestiones éticas que se debe tomar en consideracion segun
Ifedha-Akaranga y Kavutha-Makau (2016), son: la abogacia y seguridad, por el
hecho de que es responsabilidad del investigador disefiar un proyecto que no
infrinja los derechos y la seguridad de los entrevistados o encuestados. De la misma
manera, mantener en el anonimato los datos personales de los encuestados,
asimismo, el investigador debe comprometerse a que éstos seran guardados
confidencialmente, respetando su derecho a la privacidad. Ademas, se debe tener
en cuenta el sentido de beneficencia, al momento de explicar el objetivo de estudio
a los participantes, y la no-maleficencia que expresa y se evitara cualquier dafio
gue pueda ocurrir en el transcurso de la aplicacion de instrumentos. Cabe recalcar
también el consentimiento informado o también llamado voluntario en la cual el

participante acepta las condiciones a sabiendas dando su aprobacion.

Por otro lado, se consider6 un muestreo no probabilistico ya que como
mencionan Rana et al. (2021), si las unidades se incluyen o excluyen por razones
practicas como la facilidad de acceso o las preferencias personales, como ocurre
en el muestreo por conveniencia, existe el riesgo de que algunas unidades se

excluyan innecesariamente, lo que también plantea cuestiones éticas.

Segun los criterios tanto nacionales e internacionales utilizados para
asegurar la calidad ética del estudio, en la cual se explica adecuadamente la
aplicaciéon de los principios éticos sobre el beneficio, no dafio, autonomia y la
equidad (Caruana, 2015). El presente trabajo se realiz6 sujetandose al reglamento
de la Universidad César Vallejo, cifiéndose a la originalidad de la investigacion,
fuera de todo plagio (Ventura & Oliveira, 2022).
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IV. RESULTADOS

Para el desarrollo del presente capitulo se procedi6 a la ilustracion de los

resultados iniciando por las tablas de frecuencia que agrupa los datos de las

dimensiones y de la variable.

Tabla 1
Tabla de frecuencia con datos agrupados de dimensiones y variable liderazgo
. . . Bajo Medio Alto
Dimension y variable
% f % f %
Orientacion al trabajo
_ 59.1% 22 20.0% 23 20.9%
en equipo
Igualdad 60 54.5% 22 25.5% 28 25.5%
Recompensa 60 54.5% 24 21.8% 26 23.6%
Liderazgo 63 57.3% 22 20.0% 25 22.7%

Interpretacion:

De acuerdo con la presente tabla, se aprecia que la orientacion al trabajo en

equipo en la academia preuniversitaria fue calificada en un nivel bajo en un 59.1%,

20.0% lo califican en un nivel medio y el 20.9% de nivel alto. Por otro lado, la

dimension igualdad se encuentra en un nivel bajo debido a que el 54.5% lo aprecia

de esta manera, el 25.5% de los trabajadores lo encuentran en un nivel medio y el

25.5% fue alta. En relacion a la dimension recompensa el 54.5% indica que se

encuentra en un nivel bajo, el 21.8% lo califican de manera alta y el otro 23.6%

precisa que se encuentra en un nivel medio. Por udltimo, el 57.3% de los

colaboradores opinan que el liderazgo es bajo, el 20.0% en nivel medio y solo el

22.7% lo sitla en un nivel alto.
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Tabla 2
Tabla de frecuencia con datos agrupados de dimensiones y variable clima

organizacional

Bajo Medio Alto
Dimension y variable
F % f % f %
Estructura 56 50.9% 18 16.4% 36 32.7%
Responsabilidad 56 50.9% 28 25.5% 26 23.6%
ldentidad 58 52.7% 20 18.2% 32 29.1%
Relaciones sociales 65 59.1% 10 9.1% 35 31.8%
Clima organizacional 60 54.5% 29 26.4% 21 19.1%

Interpretacion:

En relacién a lo observado en la presente tabla, la dimensién estructura se
encuentra en un nivel bajo puntuado por el 50.9%, el 32.7% nivel alto, mientras que
el 16.4% expresa que es un nivel medio. Por otra parte, la dimension
responsabilidad se encuentra en un nivel bajo dado que asi lo perciben el 50.9%
de los encuestados, el 25.5% lo calificaron como medio, sin embargo, el 23.6%
restante indican que es de nivel alto. De la misma manera, la dimension identidad
presenta un nivel bajo en un 59.1%, 31.8% alto y solo el 18.2% indica que es medio.
Asimismo, en cuanto a la dimension relaciones sociales, se observa que el 59.1%
expresa que se encuentra en un nivel bajo, el 31.8% lo califican en un nivel alto,
mientras que el 9.1% afirma que es de nivel medio. Finalmente, el 54.5% de los
colaboradores de la academia preuniversitaria indican que la variable clima
organizacional se encuentra en un nivel bajo, el 26.4% lo califican en un nivel medio,

y el 19.1% restante opinan que es de nivel alto.
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Tabla 3

Tabla cruzada de liderazgo y clima organizacional

Clima organizacional (Agrupada)

Bajo Medio Alto Total

Recuento 50 8 5 63

% dentro de Liderazgo 79.4% 12.7% 7.9% 100.0%

Bajo % dentro de Clima 90.9% 33.3% 16.1% 57.3%
organizacional

% del total 45.5% 7.3% 4.5% 57.3%

Recuento 4 12 6 22

Liderazgo _ % dentro de Li(_jerazgo 18.2% 54.5% 27.3% 100.0%

(Agrupada) Medio % dentro de Clima 7.3% 50.0% 19.4% 20.0%
organizacional

% del total 3.6% 10.9% 5.5% 20.0%

Recuento 1 4 20 25

% dentro de Liderazgo 4.0% 16.0% 80.0% 100.0%

Alto % dentro de Clima 1.8% 16.7% 64.5% 22.7%
organizacional

% del total 0.9% 3.6% 18.2% 22.7%

Recuento 55 24 31 110

% dentro de Liderazgo 50.0% 21.8% 28.2% 100.0%

Total % dentro de Clima 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
organizacional

% del total 50.0% 21.8% 28.2% 100.0%

Interpretacion:

De los resultados que se lograron obtener de una academia preuniversitaria,
Distrito Ayacucho, reflejados en la presente tabla, muestra que de un total de 63
colaboradores el mismo que presenta un 100%, al liderazgo lo califican como bajo,
de los cuales 50 mencionan que el clima organizacional es bajo, 8 indican que se
encuentra en el nivel medio y 5 precisan que es de nivel alto. En seguida, de un
recuento de 22 colaboradores que representan en términos porcentuales el 100%,
los colaboradores de la academia califican al liderazgo nivel medio, 12 de estos
indican que el clima organizacional es de nivel medio, 6 alto y 4 de nivel bajo. Para
finalizar, de un recuento de 25 colaboradores que suma el 100% los cuales integran
la academia preuniversitaria califican al liderazgo en un nivel alto, 20 de esta suma
precisan que el clima organizacional se encuentra en un nivel alto, 4 nivel medio y
solo 1 fue bajo. Como resumen, del total de la muestra que suma un total de 110
colaboradores que en términos porcentuales comprueba el 100%, 55 (50%) indican

que el clima organizacional es bajo, 24 (21.8%) nivel medio y 31 (28.2%) nivel alto.

25



Figura 1

Grafica de barras de las variables liderazgo y clima organizacional
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Interpretacion:

Segun la figura 1, muestra que, de un total de 63 colaboradores, al liderazgo
lo califican como bajo, 50 mencionan que el clima organizacional es bajo, 8 indican
gue se encuentra en el nivel medio y 5 precisan que es de nivel alto. En seguida,
de un recuento de 22 colaboradores de la academia que califican a la variable
liderazgo en nivel medio, 12 indican que el clima organizacional es de nivel medio,
6 alto y 4 de nivel bajo. Para finalizar, de un recuento de 25 colaboradores que
integran la academia preuniversitaria determinan que el liderazgo es de nivel alto,
20 de estos precisan que el clima organizacional se encuentra en un nivel alta, 4

nivel medio y solo 1 fue bajo.
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Tabla 4
Tabla cruzada de la dimensién orientacion al trabajo en equipo y la variable clima

organizacional

Clima organizacional

(Agrupada)
Bajo Medio Alto Total
Recuento 48 10 7 65
% dentro de Orientacién al 73.8% 15.4% 10.8% 100.0%

Bajo trabajo en equipo
% dentro de Clima organizacional 87.3% 41.7%  226% 59.1%

% del total 43.6% 9.1% 6.4%  59.1%
Orientacién Recuento 5 10 7 22
) % dentro de Orientacion al 22.7%  455%  31.8% 100.0%
al trabajo en . X .
equipo Medio trabajo en equipo o
(Agrupada) % dentro de Clima organizacional 9.1% 41.7% 22.6% 20.0%
% del total 4.5% 9.1% 6.4%  20.0%
Recuento 2 4 17 23
% dentro de Orientacion al 8.7% 17.4%  73.9% 100.0%
Alto trabajo en equipo
% dentro de Clima organizacional 3.6% 16.7% 54.8% 20.9%
% del total 1.8% 3.6% 155%  20.9%
Recuento 55 24 31 110
% dentro de Orientacion al 50.0% 21.8%  28.2% 100.0%
Total trabajo en equipo
% dentro de Clima organizacional 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
% del total 50.0% 21.8% 28.2% 100.0%

Interpretacion:

De los resultados que se lograron obtener de una academia preuniversitaria,
Distrito Ayacucho, reflejados en la presente tabla, muestra que de un total de 65
colaboradores el mismo que comprende al 100%, la orientacion al trabajo en equipo
lo califican como bajo, 48 hacen referencia que el clima organizacional es bajo, 7
indican que se encuentra en el nivel alto y 5 precisan que es de nivel bajo. En
seguida, de un recuento de 22 colaboradores que corresponde al 100%, indican
que la orientacion al trabajo en equipo es de nivel medio, 10 indican que el clima
organizacional es de nivel medio, 7 alto y 5 de nivel bajo. Para finalizar, de un
recuento de 23 colaboradores que representa el 100%, califican a la orientacién al
trabajo en equipo como alta, 17 precisan que el clima organizacional se encuentra
en un nivel alto, 4 nivel medio y solo 1 fue bajo. Como resumen, del total de la
muestra que suma un total de 110 colaboradores que en términos porcentuales
comprueba el 100%, 55 (50%) indican que el clima organizacional es bajo, 24
(21.8%) nivel medio y 31 (28.2%) nivel alto.
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Figura 2
Grafica de barras de la dimensién orientacion al trabajo en equipo y la variable

clima organizacional
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Interpretacion:

Segun la figura 2, de un total de 65 colaboradores, la orientacion al trabajo
en equipo lo califican como bajo, 48 de este total hacen referencia que el clima
organizacional es bajo, 7 indican que se encuentra en el nivel alto y 5 precisan que
es de nivel bajo. En seguida, de un recuento de 22 colaboradores de la academia
que indican que la orientacién al trabajo en equipo es de nivel medio, 10 indican
que el clima organizacional es de nivel medio, 7 alto y 5 de nivel bajo. Para finalizar,
de un recuento de 23 colaboradores que integran la academia preuniversitaria que
califican a la orientacién al trabajo en equipo como alta, 17 precisan que el clima
organizacional se encuentra en un nivel alto, 4 nivel medio y solo 1 fue bajo.
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Tabla b

Tabla cruzada de la dimensién igualdad y la variable clima organizacional

Clima organizacional

(Agrupada) Total
Bajo Medio Alto

Recuento 50 5 5 60

Bajo % dentro de Igualdad 83.3% 8.3% 8.3% 100.0%

% dentro de Clima organizacional 90.9% 20.8% 16.1% 54.5%

% del total 45.5% 4.5% 45% 54.5%

Recuento 3 13 6 22

Igualdad Medio % dentro de Igualdad 13.6% 59.1% 27.3% 100.0%
(Agrupada) % dentro de Clima organizacional 5.5% 542% 19.4% 20.0%
% del total 2.7% 11.8% 5.5% 20.0%

Recuento 2 6 20 28

Alto % dentro de Igualdad 7.1% 21.4% 71.4% 100.0%

% dentro de Clima organizacional 3.6% 25.0% 64.5% 25.5%

% del total 1.8% 55% 18.2% 25.5%

Recuento 55 24 31 110

Total % dentro de Igualdad 50.0% 21.8% 28.2% 100.0%
% dentro de Clima organizacional  100.0%  100.0% 100.0% 100.0%

% del total 50.0% 21.8% 28.2% 100.0%

Interpretacion:

De los resultados que se lograron obtener de una academia preuniversitaria,
Distrito Ayacucho, reflejados en la presente tabla, muestran que de un total de 60
colaboradores el mismo que comprende al 100%, la igualdad lo califican como bajo,
50 hacen referencia que el clima organizacional es bajo, 5 indican que se encuentra
en el nivel medio y 5 precisan que es de nivel bajo. En seguida, de un recuento de
22 colaboradores que corresponde el 100%, indican que la igualdad es de nivel
medio, 13 de este total indican que el clima organizacional es de nivel medio, 6 alto
y 3 de nivel bajo. Para finalizar, de un recuento de 28 colaboradores que representa
el 100%, califican a la igualdad como alta, 20 precisan que el clima organizacional
se encuentra en un nivel alto, 6 nivel medio y solo 2 fue bajo. Como resumen, del
total de la muestra que suma un total de 110 colaboradores que en términos
porcentuales comprueba el 100%, 55 (50%) indican que el clima organizacional es
bajo, 24 (21.8%) nivel medio y 31 (28.2%) nivel alto.
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Figura 3

Grafica de barras de la dimensién igualdad y la variable clima organizacional
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Interpretacion:

Segun la figura 5 de un total de 60 colaboradores, la igualdad lo califican
como bajo, 50 hacen referencia que el clima organizacional es bajo, 5 indican que
se encuentra en el nivel medio y 5 precisan que es de nivel bajo. En seguida, de un
recuento de 22 colaboradores, indican que la igualdad es de nivel medio, 13 de este
total indican que el clima organizacional es de nivel medio, 6 alto y 3 de nivel bajo.
Para finalizar, de un recuento de 28 colaboradores, califican a la igualdad como
alta, 20 precisan que el clima organizacional se encuentra en un nivel alto, 6 nivel

medio y solo 2 fue bajo.
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Tabla 6

Tabla cruzada de la dimension recompensa y el clima organizacional

Clima organizacional (Agrupada)

Bajo Medio Alto Total
Recuento 49 7 4 60
% dentro de Recompensa 81.7% 11.7% 6.7%  100.0%
Bajo % dentro de Clima 89.1% 29.2% 12.9% 54.5%
organizacional
% del total 44.5% 6.4% 3.6% 54.5%
Recuento 5 12 7 24
Recompensa % dentro de Recompensa 20.8% 50.0% 29.2%  100.0%
Medio % dentro de Clima 9.1% 50.0% 22.6% 21.8%
(Agrupada) .
organizacional
% del total 4.5% 10.9% 6.4% 21.8%
Recuento 1 5 20 26
% dentro de Recompensa 3.8% 19.2% 76.9%  100.0%
Alto % dentro de Clima 1.8% 20.8% 64.5% 23.6%
organizacional
% del total 0.9% 4.5% 18.2% 23.6%
Recuento 55 24 31 110
% dentro de Recompensa 50.0% 21.8% 28.2% 100.0%
Total % dentro de Clima 100.0%  100.0%  100.0%  100.0%
organizacional
% del total 50.0% 21.8% 28.2%  100.0%

Interpretacion:

De los resultados que se lograron obtener de una academia preuniversitaria,
Distrito Ayacucho, reflejados en la presente tabla, muestran que de un total de 60
colaboradores el mismo que comprende al 100%, la recompensa lo califican como
bajo, 49 hacen referencia que el clima organizacional es bajo, 7 indican que se
encuentra en el nivel alto y 4 precisan que es de nivel alto. En seguida, de un
recuento de 24 colaboradores que corresponde el 100%, indican que la
recompensa es de nivel medio, 12 de este total indican que el clima organizacional
es de nivel medio, 7 alto y 5 de nivel bajo. Para finalizar, de un recuento de 26
colaboradores que representa el 100%, califican a la recompensa como alta, 20
precisan que el clima organizacional se encuentra en un nivel alto, 5 nivel medio y
solo 1 fue bajo. Como resumen, del total de la muestra que suma un total de 110
colaboradores que en términos porcentuales comprueba el 100%, 55 (50%) indican

gue el clima organizacional es bajo, 24 (21.8%) nivel medio y 31 (28.2%) nivel alto.
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Figura 4

Grafica de barras de la dimensién recompensa y el clima organizacional
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Interpretacion:

Segun la figura 4, muestran que, de un total de 60 colaboradores, la
recompensa lo califican como bajo, 49 hacen referencia que el clima organizacional
es bajo, 7 indican que se encuentra en el nivel alto y 4 precisan que es de nivel alto.
En seguida, de un recuento de 24 colaboradores, indican que la recompensa es de
nivel medio, 12 de este total indican que el clima organizacional es de nivel medio,
7 alto y 5 de nivel bajo. Para finalizar, de un recuento de 26 colaboradores, califican
a la recompensa como alta, 20 precisan que el clima organizacional se encuentra

en un nivel alto, 5 nivel medio y solo 1 fue bajo.
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En este apartado se presenta la prueba de normalidad de las variables y
dimensiones, el cual tiene como finalidad determinar la distribucion de los datos
para la aplicacion de la prueba de correlacién. Ademas, el nivel de significancia fue
del 0.05. En este sentido, si el Sig <0,05, datos no normales, rechazamos la Ho y
aceptamos la Ha; no obstante, si el Sig 20,05, datos normales, aceptamos la Ho y

rechazamos la Ha.

Hipodtesis
Ho: Los datos mantienen una distribucion normal

Ha: Los datos no mantienen una distribuciéon normal

Tabla 7

Prueba de normalidad de variables y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov2

Estadistico gl Sig.
Liderazgo 0.141 110 0.000
Orientacion al trabajo en equipo 0.169 110 0.000
Ilgualdad 0.145 110 0.000
Recompensa 0.181 110 0.000
Clima organizacional 0.187 110 0.000
Estructura 0.216 110 0.000
Responsabilidad 0.208 110 0.000
ldentidad 0.186 110 0.000
Relaciones sociales 0.205 110 0.000

Interpretacion:

La tabla muestra un nivel de significancia 0,000 < 0.05, permitiendo
identificar que los datos de cada variable y dimensiones no presentan una
distribucion normal. Ademas, la muestra fue superior a 50 participantes se vio la
necesidad de tomar en cuenta a prueba de kolmogorov-Smirvov2. En este sentido,
la prueba de correlacion corresponde a Rho de Spearman el cual permitird
contrastar las hipétesis de investigacion. Se procede a rechazar la Ho y aceptar la
Hi.
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Para la contrastacion de la hipotesis general y especifica se consideré un
nivel de significancia menor del 0.05. En este sentido, si el p-valor es < 0.05 permitio
que se acepte la hipétesis alterna y se rechace la hipétesis nula; no obstante, si el
p-valor es > 0.05 se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna.

Hipotesis general

Ho: No existe un nivel de relacién significativa entre el liderazgo y el clima

organizacional en una academia preuniversitaria, distrito de Ayacucho 2022.

Ha: Existe un nivel de relacion significativa entre el liderazgo y el clima

organizacional en una academia preuniversitaria, distrito de Ayacucho 2022.

Tabla 8

Correlacién entre el liderazgo y el clima organizacional

Clima organizacional

Coeficiente de correlacion 794"
Rho de .
Liderazgo
Spearman
Sig. (bilateral) .000
N 110

Interpretacion:

En la tabla muestra un p-valor fue 0.000 < 0.05 indica que existe suficiente
evidencia estadistica que hay relacion. Por otra parte, el coeficiente de correlacion
Rho de spearman fue = 0.794 positiva y fuerte. Donde se concluye que el liderazgo
se relaciona significativamente con el clima organizacional en una academia

preuniversitaria, distrito de Ayacucho, 2022.
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Figura5

Diagrama de dispersién Liderazgo y clima organizacional
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Interpretacion:

La figura 5 muestra la distribucion de los datos del liderazgo con clima
organizacional, la nube de respuesta y el apoyo de la linea denota visualmente que
los datos se relacionan. Esto resuelve que mientras mas alta sea el liderazgo, el

clima organizacional también sera alta.

Hipdtesis especifica 1
Ho: No existe un nivel de relacién significativa entre el liderazgo en su
dimensién orientacion al trabajo en equipo y el clima organizacional en una

academia preuniversitaria, distrito de Ayacucho, 2022.

Ha: Existe un nivel de relacion significativa entre el liderazgo en su dimension
orientacion al trabajo en equipo y el clima organizacional en una academia
preuniversitaria, distrito de Ayacucho, 2022.

Tabla 9

Correlacién entre la orientacién al trabajo en equipo y el clima organizacional

Clima
organizacional
Rho de Orientacion al Coeficiente de correlacion 758"
Spearman trabajo en equipo Sig. (bilateral) 000
N 110
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Interpretacion:

En la tabla muestra un p-valor obtenido fue 0.000 < 0.05 lo cual indica que
existe suficiente evidencia estadistica que hay relacion. Por otra parte, el coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman fue = 0.758 positiva y fuerte. Donde se
concluye que la orientacion al trabajo en equipo se relaciona significativamente con
el clima organizacional en una academia preuniversitaria, distrito de Ayacucho,
2022.

Figura 6

Diagrama de dispersién orientacion al trabajo en equipo y clima organizacional
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Interpretacion:

La figura 6 muestra la distribucion de los datos de la dimensién orientacion
al trabajo en equipo con el clima organizacional, la nube de respuesta y el apoyo
de la linea denota visualmente que los datos se relacionan. Esto resuelve que
mientras mas alta sea la orientacién al trabajo en equipo, el clima organizacional

también sera alta.

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe un nivel de relacidén significativa entre el liderazgo en su
dimensién igualdad y el clima organizacional en una academia preuniversitaria
distrito de Ayacucho, 2022.

Ha: Existe un nivel de relacion significativa entre el liderazgo en su dimension

igualdad y el clima organizacional en una academia preuniversitaria, distrito de
Ayacucho, 2022.
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Tabla 10

Correlacion entre la igualdad y el clima organizacional

Clima organizacional
Coeficiente de

Rho de laualdad correlaciéon 752
Spearman g Sig. (bilateral) .000
N 110

Interpretacion:

La tabla muestra un p-valor obtenido fue 0.000 < 0.05 lo cual indica que
existe suficiente evidencia estadistica que hay relacion. Por otra parte, el coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman fue = 0.752 positiva y fuerte. Donde se
concluye que la igualdad se relaciona significativamente con el clima organizacional

en una academia preuniversitaria, distrito de Ayacucho, 2022.

Figura 7
Diagrama de dispersién igualdad y clima organizacional
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Interpretacion:

La figura 7 muestra la distribucion de los datos de la dimension igualdad con
el clima organizacional, la nube de respuesta y el apoyo de la linea denota
visualmente que los datos se relacionan. Esto resuelve que mientras mas alta sea

la igualdad, el clima organizacional también sera alta.

Hipotesis especifica 3

Ho: No existe un nivel de relacion significativa entre el liderazgo en su
dimension recompensa y el clima organizacional en una academia preuniversitaria
distrito de Ayacucho, 2022.
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Ha: Existe un nivel de relacion significativa entre el liderazgo en su dimension
recompensa y el clima organizacional en una academia preuniversitaria, distrito de
Ayacucho, 2022.

Tabla 11

Correlacion entre la recompensa y clima organizacional

Clima organizacional

Rho de Recompensa Coeficiente de 729"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 110

Interpretacion:

La tabla muestra un p-valor obtenido fue 0.000 < 0.05 indica que existe
suficiente evidencia estadistica que hay relacién. Asimismo, el coeficiente de
correlacion De Rho de Spearman fue = 0.729 positiva y fuerte. Lo que permitid
concluir la recompensa se relaciona significativamente con el clima organizacional

en una academia preuniversitaria, Distrito de Ayacucho, 2022.

Figura 8
Diagrama de dispersién recompensa y clima organizacional

ne o0 -

’
L L
e a

Cima_organizacional

'
"

a=

Bl U
L

L 1LY
"

'

L

Recompensa

Interpretacion:

La figura 8 muestra la distribucion de los datos de la dimension recompensa
con el clima organizacional, la nube de respuesta y el apoyo de la linea denota
visualmente que los datos se relacionan. Esto resuelve que mientras mas alta sea

la recompensa, el clima organizacional también sera alta.
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V. DISCUSION

El presente estudio tuvo como principal propésito en determinar el nivel de
relacion significativa entre el liderazgo y el clima organizacional en una academia
preuniversitaria, distrito de Ayacucho, 2022, para tal efecto la primera variable
liderazgo, establecio tres dimensiones: orientacion al trabajo en equipo, igualdad y
recompensa; no obstante, la segunda variable clima organizacional, conté con
cuatro dimensiones: estructura, responsabilidad, identidad y relaciones sociales.
Por otra parte, el instrumento que se elaboro, posibilit6 comprobar cada hipétesis

de investigacion.

De tal manera, como objetivo general, se logré determinar que el liderazgo
se relaciona de forma significativa, positiva y fuerte con el clima organizacional en
una academia preuniversitaria, distrito de Ayacucho, 2022, el cual fue comprobado
con el nivel de significancia obtenido de la aplicacion de la prueba no paramétrica
Rho de Spearman y el diagrama de dispersion de puntos logrando afirmar con el
apoyo de la linea que los datos guardan relacion.

Los resultados del estudio calificaron tanto al liderazgo como el clima
organizacional en términos bajos; ademas, 82 de los 110 participantes del estudio,
calificaron al liderazgo y clima organizacional con medidas semejantes (50 bajo-
bajo, 12 medio-medio, y 20 alto-alto). Esto hace referencia que la unidad de estudio
(academia preuniversitaria) a medida que el liderazgo mejore el nivel del clima
organizacional mejorara. Resultado que es similar a lo encontrado por, Gonzales et
al. (2018), en su articulo realizado en una empresa comercial en Venezuela,
plantearon una investigacién sobre el liderazgo y clima organizacional, teniendo la
participacion de 50 colaboradores como muestra de estudio, donde llegaron a
concluir que el liderazgo contribuye de forma directa en el clima organizacional de
las empresas, es decir, guardan relacion positiva y significativa. Por otra parte, la
condicion laboral de sus colaboradores en relacion a la motivacion se vio reducido.
A razdn de ello la teoria de los autores Rozo-Sanchez et al. (2019), mencionan que
el lider con altas capacidades y habitos de trabajo crea un clima laboral y facilita la
superacién individual y colectiva de los colaboradores que forman parte de una

organizacion.
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En este sentido, con el aporte tedrico, trabajo previo y los resultados
obtenidos del objetivo general, se analiz6 que la presencia del lider en las empresas
permite que se logren las metas, objetivos y contribuye en la mejora del clima
laboral, haciendo que los colaboradores muestren un mayor compromiso con sus

funciones.

En cambio, Chachipanta-Beltran et al. (2022), en su articulo realizado en un
centro educativo en Ecuador, indicaron que la capacidad del lider en las
instituciones educativas no ha brindado el soporte necesario en poder administrar,
organizar y establecer la perfeccidén en la calidad educativa. Si bien es cierto el
clima organizacional es determinante para mantener una comunicacion efectiva
entre todos los colaboradores; sin embargo, no se lograron cumplir con las metas
institucionales, es decir, el lider no contribuy6 al equipo de trabajo y de igual manera
al clima laboral.

No obstante, Navarro-Corona (2016), con su aporte tedrico establece que
existe una relaciéon entre el lider y el seguidor, pues dicha relacién incluye ciertas
caracteristicas como es el caso de aspiraciones y las necesidades que presentan
los subordinados de una empresa en un momento determinado. Segun lo
mencionado en el aporte tedrico y trabajo previo, se analiz6 que para poder
mantener un buen clima organizacional es determinante contar con la presencia del
liderazgo; sin embargo, el lider debe de contribuir en las aspiraciones del equipo
para que la empresa pueda desarrollarse y los colaboradores puedan relacionarse
entre sus demas comparieros, sentirse identificados con la institucién y establecer
un buen ambiente de trabajo, donde puedan colaborar en el logro de los objetivos

institucionales.

En cuanto al primer objetivo especifico, se logré6 determinar que la
orientacion al trabajo en equipo presento una relacion significativa, positiva y fuerte
con el clima organizacional en una academia preuniversitaria, distrito de Ayacucho,
2022. Los resultados del estudio califican tanto a la orientacion al trabajo en equipo
y clima organizacional en términos bajos; ademas, 75 de los 110 participantes del
estudio, calificaron a la dimension y variable con medidas semejantes (48 bajo-bajo,

10 medio-medio, y 17 alto-alto). Esto hace referencia que la unidad de estudio
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(academia preuniversitaria) a medida que la orientacion al trabajo en equipo mejore
el nivel del clima organizacional mejorara.

Resultado que es similar a la investigacion de Duran et al. (2019), quienes
demostraron el liderazgo tomando en cuenta la orientacion al trabajo en equipo se
relaciona con el clima organizacional en una empresa proveedora de alimentos en
el pais de Chile; ademas, los resultados explican que la presencia del liderazgo en
las empresas genera resultados positivos provocando niveles de satisfaccion y
compromiso por parte de los colaboradores; es decir, el liderazgo determina
relacion positiva con el clima laboral. No obstante, los resultados obtenidos son
diferentes a la investigacidon que presentaron Alarcon et al. (2022), quienes
desarrollaron un estudio en una Universidad reconocida de Colombia, demostrando
que el liderazgo transformacional es lo que mayormente predominan en las
instituciones de formacion profesional, pues este tipo de lider logrd establecer
soluciones inmediatas a los problemas que se producen de forma interna a
diferencia del lider directivo y administrativo estableciendo un buen clima.

A razon de ello se tiene la postura tedrica de los autores, Lussier y Achua
(2016), quienes mencionan que un lider administrativo al reflejar un mayor trabajo
en donde los jefes inmediatos y sus subordinados puedan reunirse como un equipo
se lograra obtener un clima laboral adecuado. Ademas, con esta metodologia la
formulacion de estrategias, metas y sobre todo politicas las organizaciones podran
tener una mejor visiéon colectiva.

En relacién a lo mencionado en el parrafo anterior, el liderazgo orientado al
trabajo en equipo hace que los colaboradores se sienten mas comprometidos con
sus funciones priorizando el cumplimiento de las metas y objetivos. De igual
manera, es preciso la adopcién de estrategias y sean aplicadas para mantener un
equilibrio. En consecuencia, es determinante hacer mencién que el trabajo en
equipo y el acompafiamiento de un lider es muy beneficioso si se trata de cumplir
con las funciones que asigna una empresa.

De acuerdo al segundo objetivo especifico, donde se determind que la
igualdad presenté una relacion significativa, positiva y fuerte con el clima
organizacional en una academia preuniversitaria, distrito de Ayacucho, 2022. Los
resultados del estudio califican tanto a la igualdad y el clima organizacional en
términos bajos; ademas, 83 de los 110 participantes del estudio, calificaron a la
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dimensién y variable con medidas semejantes (50 bajo-bajo, 13 medio-medio, y
20alto-alto). Esto hace referencia que la unidad de estudio (academia
preuniversitaria) a medida que la igualdad mejore el nivel del clima organizacional
mejorara.

A razon de ello, la teoria de Lussier y Achua (2016), establecen que la
igualdad entre los colaboradores en las empresas contribuye de forma positiva a
establecer un adecuado clima laboral. En esta dimension se contempla el respeto,
confianza y honestidad cuando se refiere a la igualdad para incurrir al éxito del lider
administrativo; sin embargo, al registrarse ausencia de la igualdad hace que este
tipo de lider sea totalmente inoperable. Resultado que es similar a la investigacion
encontrado por De la Cruz (2022), quien demostré en un estudio realizado en un
Instituto Superior Tecnoldgico de Lima, que el liderazgo se relaciona con el clima
laboral en los centros educativos, el mismo que fue comprobado con la aplicacién
de Rho de Spearman con un v-valor=0.000 < 0.05, pues un lider repercute de forma
notable en el ambiente laboral y en los procesos pedagdgicos, siendo necesario
que la programacién de contenidos se orienten a mejorar la convivencia y
contribuyan a la motivacion activa de los docentes para establecer una mayor
ensefanza.

Por su parte, Gutiérrez et al. (2019), en su teoria explican que un lider es el
que orienta, alienta y establece igualdad en un ambiente de trabajo entre todos los
miembros que conforman una empresa. Esto pone como evidencia que el liderazgo
influye ante los seguidores manteniendo el nivel de entusiasmo y persistiendo en el
logro de sus objetivos.

En cambio, la investigacion que presentaron Leén et al. (2017), realizado en
un call center de Lima, demostraron que el liderazgo presenta una relacioén baja con
el clima organizacional, pues el lider cumple moderadamente las funciones de la
empresa, esto pone como evidencia que su participacion tiene que ser objetiva
cumpliendo sus objetivos sin mayor dificultad.

Por otra parte, un problema mas que presencian en las empresas es el
individualismo, es decir, el gran numero de trabajadores a pesar de requerir el
apoyo de sus comparfieros de area, no suelen recurrir al trabajo en equipo. Esto
también suele verse influenciado por la ausencia de los jefes inmediatos quienes

deben comprometerse para solucionar ese problema. De igual manera, Aguirre et
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al. (2016), en su teoria mencionan que el rol de un lider fomenta un mayor
compromiso, igualdad, creatividad y el desarrollo de capacidades de todas las
personas que se encuentran dirigiendo en una organizacion.

En relacion a lo sefialado en el parrafo anterior, se confirma que la dimension
igualdad como caracteristica del lider administrativo en las instituciones educativas,
permite a los trabajadores tener las mismas oportunidades para contribuir
positivamente en los objetivos y metas de la empresa mejorando el clima
organizacional desde el punto de vista de su estructura, responsabilidad, identidad
y relaciones sociales; es decir, mayor aceptacion de los procedimientos y reglas,
ambiente de trabajo, sentimiento de pertenencia y buenas relaciones sociales. En
este sentido, para lograr el resultado esperado es preciso contemplar honestidad,
respeto y confianza, el mismo que agrupa valores y principios entre el lider y sus
seguidores.

Como tercer objetivo especifico se logré determinar que la recompensa
presentd una relacién significativa, positiva y fuerte con el clima organizacional en
una academia preuniversitaria, distrito de Ayacucho, 2022. Los resultados del
estudio califican tanto a la recompensa y el clima organizacional en términos bajos;
ademas, 81 de los 110 participantes del estudio, calificaron a la dimension y
variable con medidas semejantes (49 bajo-bajo, 12 medio-medio, y 20 alto-alto).
Esto hace referencia que la unidad de estudio (academia preuniversitaria) a medida
gue la recompensa mejore el nivel del clima organizacional mejorara.

A razén de ello se tiene el aporte tedrico de los autores Lussier y Achua
(2016), quienes mencionan que la recompensa mejora el clima laboral en las
empresas estableciendo un mayor compromiso y motivacion de los colaboradores.
Por tanto, los colaboradores con cierto grado de responsabilidad son
recompensados, pero es pertinente que el lider les motive y sobre todo se
comprometa con la mision que fue basicamente encomendada. Por consiguiente,
sin recompensa del desempeiio de los colaboradores, es complicado mantener un
buen clima organizacional.

Estos resultados son diferentes a lo encontrado por Valderrama (2019), en
su articulo realizado en una empresa educativa en Tacna, quien sostiene que el
liderazgo organizacional se relaciona moderadamente con la gestion de la

organizacion. Por otra parte, hace referencia que los canales de comunicacion,
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distribucion de tareas y reglamento de funciones no son los mas adecuados. Con
respecto al liderazgo, es preciso que se atiendan los problemas que presentan los
maestrantes que supone una mayor recompensa por las actividades que desarrolla
el personal, siendo un indicador que genera motivacion para el cumplimiento de sus
propésitos. De igual forma, Salvador y Sanchez (2018), en su articulo cientifico
desarrollado en una Unidad de Gestion Educativa, Lima, sus principales hallazgos
resaltan que existe relacion directa entre las variables que concierne al liderazgo y
clima organizacional, el mismo que fue identificado con la aplicacion de la prueba
no paramétrica Rho de Spearman con un p-valor= 0.000 < 0.05. El nivel de
liderazgo fue calificado moderado en un 46%, lo que demuestra que existen
aspectos que deben de mejorarse como es el apoyo y motivacion a la plana
docente, pues la presencia de un ambiente de trabajo poco favorable provoca que
el desempefio de las actividades no concatena con las metas establecidas. Siendo
necesario una mayor participacion del lider.

En relacion a lo sefialado en el parrafo anterior, se confirma que la
recompensa se relaciona con el clima organizacional en las empresas; ademas,
representa una fuente de motivacion en los colaboradores para el logro de los

objetivos institucionales.

44



VI.  CONCLUSIONES

Primera. Se concluye que el nivel de significancia entre el liderazgo y clima
organizacional distrito de Ayacucho, 2022 fue positivo y fuerte. Ademas, las
variables fueron calificados en términos bajos y presentando medidas semejantes
siendo el méas determinante (50 bajo-bajo). Esto pone como evidencia que, mientras
mas alta sea el nivel del liderazgo y determine mejoras, el clima organizacional
determinara el mismo comportamiento con resultados favorables. Permitiendo de
esta forma que se acepte la hipotesis de investigacion y se rechace la hipétesis

nula.

Segunda. Se lleg6 a concluir que el nivel de significancia entre la orientacion al
trabajo en equipo y el clima organizacional distrito de Ayacucho, 2022 fue positivo
y fuerte. Ademas, la dimension y la variable fueron calificados en términos bajos y
presentaron medidas similares siendo el mas determinante (49 bajo-bajo). Todo
esto da lugar a que, mientras mas alta sea el nivel de la orientacién al trabajo en
equipo y determine mejoras, el clima organizacional determinar4d el mismo
comportamiento con resultados favorables. Esto permitié que se acepte la hipotesis

de investigacion y se rechace la hipotesis nula.

Tercera. Se identifico que el nivel de significancia entre la dimension igualdad y el
clima organizacional en una academia preuniversitaria, distrito de Ayacucho, 2022
fue positiva y fuerte. Asimismo, la calificacion que determinaron la dimension y la
variable se encontraron en medidas similares siendo de nivel bajo. Esto indica que,
mientras se mejore la igualdad en la academia entre sus colaboradores, el nivel del
clima organizacional sera positivo, o que permiti6 que se acepte la hipétesis de

investigacion.

Cuarta. Se concluye que el nivel de significancia entre la dimension recompensa y
el clima organizacional en una academia preuniversitaria, distrito de Ayacucho,
2022 fue positiva y fuerte. Ademas, la dimension y variable fueron calificados en
términos bajos y presentaron medidas similares siendo el mas determinante (50
bajo-bajo). Esto hace referencia que, mientras mayor recompensa perciban los
colaboradores por su labor, el clima organizacional determinara resultados

positivos.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. Habiendo determinado que el liderazgo y el clima organizacion presentan
un nivel de relacion significativa y fuerte, y que la orientacion al trabajo en equipo,
igualdad y recompensa fueron calificados en términos bajos, se recomienda a los
directivos de la academia preuniversitaria, a fomentar el crecimiento personal,
compromiso, creatividad y potenciar las habilidades de los trabajadores
considerando como instrumento el coaching empresarial buscando que los
colaboradores sean més efectivos y se pueda mejorar el clima laboral considerando
aspectos de gran relevancia como es la estructura, responsabilidad, identidad y

relaciones sociales que se registran de forma interna en la empresa.

Segunda. Evidenciando que la orientacion al trabajo en equipo y clima
organizacional presentaron una relacién positiva y fuerte, y haber determinado una
calificacion en términos bajos, se recomienda a los directivos de la academia
preuniversitaria, mejorar las habilidades blandas de los trabajadores teniendo como
figura al director de formacion, con la finalidad de tener una comunicacion efectiva
capacidad de resolver problemas, desarrollar la inteligencia emocional para
aguellos que se sienten pocos valorados, y por ultimo trabajar en la positividad
haciendo que el trabajo en equipo no sea una opcion, participando en la formulacion
de metas, estrategias y politicas para lograr una visién colectiva. Todo esto traera
consigo un buen ambiente de trabajo, atendiendo de forma oportuna las

necesidades y requerimientos de los colaboradores.

Tercera. Gracias al nivel de relaciébn que presenta la igualdad y el clima
organizacional el cual fue positiva y fuerte, y demas de que fueron calificados en un
nivel bajo, se recomienda a los directivos de la academia preuniversitaria, fomentar
la practica de valores como honestidad, respeto y confianza como simbolo de
igualdad entre los directivos y colaboradores. Estas decisiones generaran que el
clima organizacional sea el esperado donde los trabajadores puedan desarrollarse

de forma Optima sintiéndose identificados con la organizacion.
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Cuarta. Para finalizar, existiendo un nivel de significancia, positiva y fuerte entre la
recompensa y el clima organizacional, y haber sido calificados en un nivel bajo, se
recomienda a los directivos de la academia preuniversitaria, establecer
recompensas justas por el buen desempefio laboral de los colaboradores, asi como
también reconocimientos publicos a los mejores trabajadores, haciendo que exista
una mayor responsabilidad y compromiso con la organizacion. Todo esto provocara

gue el clima organizacional determine indicadores positivos.
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Anexo 1 Matriz de consistencia

Liderazgo y Clima Organizacional, en una Academia Preuniversitaria, distrito de Ayacucho, 2022

METODOLOGIA

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS ANALISIS DE VARIABLE ftem Escala de | Niveles o
GENERAL GENERAL GENERAL Variables Dimensiones Indicadores medicién rangos
X1.1.
Formulacién de
metas y
estrategias
X1.2. Vision
colectiva
Cudl es el nivel de relacién Deterr'mnar el _nlvel de | Hi: _I§X|st_e un _nlvel de X1: O_rlentacmn al Bajo
entre el liderazao v el clima relacion entre el liderazgo y | relacion significativa entre el trabajo en equipo | X2.1. Valores y
oraanizacional 9 gn una el clima organizacional en |liderazgo y el clima Liderazao principios Medio
ac%demia reuniversitaria. | Y1 academia | organizacional en una 9 X2: Igualdad
distrito de A a?:ucho 20227 ' | preuniversitaria, distrito de | academia preuniversitaria, X2.2. Atribucion Alto
Y ' ’ Ayacucho, 2022. distrito de Ayacucho, 2022 X3: Recompensa | de poder
x2.1. Esd‘?a""} §
Recompensa ?r mLa'k et
adecuada PO Liker
X2.2. Beneficio 1 Nunca
mutuo 2 casi
¢Cual es el nivel de relacion | Determinar el nivel de Exs_tg un nivel de relacion Y1.1 nunca
) ” - significativa entre el .
entre el liderazgo en su |relacion entre el liderazgo liderazao en su dimension Procedimiento y
dimension  orientacion  al | en su dimensién orientacion orienta?:ién al trabaio en reglas 3 aveces
trabajo en equipo y el clima | al trabajo en equipo y el equino el Jclima Y1.2 Ambiente de
organizacional en una | clima organizacional en una 0? a‘;lizacio);\al en  una trabajo 4 casi
academia preuniversitaria, | academia preuniversitaria, acgz]a demia  preuniversitaria siempre
distrito de Ayacucho, 2022? | distrito de Ayacucho, 2022. P P ’ Y1: Estructura Y2.1. Autonomia
distrito de Ayacucho, 2022. L .
Determinar el nivel de | Existe un nivel de relacion Y2.2. Supervision 5 siempre
¢Cudl es el nivel de relacion i - AR Y2: general Bajo
. relacion entre el liderazgo | significativa entre el -
entre el liderazgo en su di i6n iqualdad v | lid di ion | Cli Responsabilidad
dimension igualdad y el clima eln SIL.J IMension igua ? Yl erlazgo en su I|men|s_|on ma | Y3.1. Sentimiento Medio
organizacional en una | & clima organizacional en |guad‘ad‘ y ¢ clima | organizacional | y 3. |qentidad de pertenencia
. : .. |una academia | organizacional en una -
academia  preuniversitaria, . itaria. distrito d demi . o Y3.2. compartir Alto
distrito de Ayacucho, 20227 preuniversitaria, distrito de | academia preuniversitaria, Y4: Relaciones objetivos
' ’ Ayacucho, 2022. distrito de Ayacucho, 2022. soéiales
s . .. | Determinar el nivel de | Existe un nivel de relaciéon ;2
¢Cual es el nivel de relacion relacién entre el liderazgo | significativa entre el Y4.1. Percepcion
entre el liderazgo en su B 90 | Sig : . de buenas
. o en su dimensién | liderazgo en su dimension .
dimension recompensa y el . . relaciones
) T recompensa y el clima|recompensa y el clima :
clima_organizacional en una organizacional en na | organizacional en na sociales
academia preuniversitaria, 9 u 9 u Y4.2.

distrito de Ayacucho, 20227

academia preuniversitaria,
distrito de Ayacucho 2022.

academia preuniversitaria,
distrito de Ayacucho 2022.

Colaboracién

TIPO
ESTUDIO
El tipo de estudio a
realizar es
descriptivo-
correlacional.

DE

DISENO DE
ESTUDIO

El tipo de disefio a
realizar es no
experimental,
porqgue no
manipularemos las
variables.

POBLACION Y
MUESTRA

Se utilizara el
muestro no
probabilistico

TAMARNO DE
MUESTRA

110 trabajadores.
TECNICAS E
INSTRUMENTOS
Técnica: La

técnica a utilizar
fue la encuesta
Instrumento: El
instrumento fue el
cuestionario que
es de elaboracion
propia.




ANEXO 2 Matriz de Operacionalizacién

Liderazgo y Clima Organizacional, en una Academia Preuniversitaria, distrito de Ayacucho, 2022

registran el area de trabajo
(Rodriguez, 2015).

Relaciones sociales

Colaboracioén

Variable Definicion conceptual Deflnlglon Dimensiones Indicadores Escqlq 'de
operacional medicion
El liderazgo desde un _ 3 Formula_cién de metas y
enfoque organizacional es|Ser lider es orientar al Orientacion al | estrategias
un lider que se compromete |trabajo  en  equipo, trabajo en equipo |\ ..o o1 i
con el crecimiento de las |establecer la igualdad y
V1: Liderazgo |personas ayudando en su|recompensar por las Valores y principios Ordinal
desarrollo y el logro de las|actividades que se Igualdad T
. Atribucion de poder
metas personales como |desarrollan (Lussier y
organizacionales (Lussier y |Achua, 2016). Recompensa adecuada
Achua, 2016) Recompensa _
' : Beneficio mutuo
El clima organizacional es Procedimientos y reglas
la condicién  del medio |El clima organizacional Estructura Ambiente de trabajo
ambiente interno de unajes la estructura del -
. . . Autonomia
empresa que la |ambiente de trabajo de| Responsabilidad Supervision aeneral
experimentan sus|una empresa, esto p. : 9
V2: Clima |miembros e influye en la|incluye la _ Sentimiento de ordinal
organizacional | conducta de estos a partir | responsabilidad, Identidad pertenencia
de la estructura, | identidad y las Compartir objetivos
responsabilidad, identidad |relaciones sociales Percgpaén de_buenas
y las relaciones que|(Rodriguez, 2015). relaciones sociales




Anexo 3
Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario sobre el liderazgo

Datos informativos:

Género: |:| M |:| F

N.°deDNI: ... Edad: ............ Tipo de trabajo: ................................

Instrucciones: Estimado (a) colaborador (a), el presente cuestionario tiene como
objetivo recabar informacion acerca del liderazgo en una academia Preuniversitaria
Ayacucho. El instrumento es anénimo y reservado, la informacion es sélo para uso
de la investigacion; por eso, se pide que responda a los items con sinceridad y

objetividad. De esta manera se establece las escalas de respuesta:

item Nunca Casi A Casi siempre | Siempre
nunca veces
Escala 1 2 3 4 5
Liderazgo
DIMENSION: Orientacion al trabajo en equipo
Indicador: Formulacién de metas y estrategias 112|3 4|5

Forma parte en la elaboracion de metas y estrategias en la

1 . . .
academia preuniversitaria.

Las metas que propone la academia lo realizan a través del

2 trabajo en equipo.

3 El area directiva brinda estrategias que faciliten el
cumplimiento de las metas establecidas.

Indicador: Visidn colectiva

4 El area directiva promueve a través del dialogo estrategias
para lograr una visidn colectiva de la academia.

El area directiva trabaja en equipo con los demas miembros
5 |de lainstitucion para alcanzar la visidn colectiva tomando en
cuenta la visién personal.

6 Considera al area directiva como facilitador y apoyo en el
equipo de trabajo.

DIMENSION: Igualdad

Indicador: Valores y principios

7 |En la academia se fomenta la practica de valores.

La academia emplea valores de honestidad, respeto y
8 |confianza como simbolo de igualdad entre los directivos y
colaboradores.

La presencia de igualdad en la academia promueve un buen
liderazgo.




Indicador: Atribucion de poder

Los colaboradores de la academia tienen el poder de decidir

10 : RO

en la mejora de la institucion.

La parte directiva de la academia brinda oportunidades a los
11 |colaboradores en la toma de decisiones en la calidad de

servicio.

Considera que es importante que se deleguen atribuciones
12 |en las decisiones que realicen los colaboradores para

mejorar el servicio.

DIMENSION: Recompensa

Indicador: Recompensa adecuada

Considera que la academia con el aumento de

13 - .
responsabilidad le proporciona una recompensa adecuada
14 Congidera que una recompensa adecuada compromete con
la mision de la organizacion.
15 Considera que un buen desempefio laboral es merecedor de

una recompensa adecuada.

Indicador: Beneficio mutuo

Considera que dar un buen rendimiento produce mayor

16 beneficio para la academia.

Considera que la academia realiza acciones para afianzar
17 |un compromiso mutuo entre el area directiva y los

colaboradores.

Considera que el compromiso no solo viene del colaborador
18 |hacia la academia, sino también de la academia a los

colaboradores.




Cuestionario sobre Clima organizacional

Datos informativos:

Género: |:| M |:| F

N.°deDNI: ... Edad: ............ Tipo de trabajo: ................................

Instrucciones: Estimado (a) colaborador (a), el presente cuestionario tiene como

objetivo recabar informaciéon acerca del clima organizacional en una academia

Preuniversitaria Ayacucho. El instrumento es anénimo y reservado, la informacién

es solo para uso de la investigacion; por eso, se pide que responda a los items con

sinceridad y objetividad. De esta manera se establece las escalas de respuesta:

Casi A

item Nunca Casi siempre

nunca veces

Siempre

Escala 1 2 3 4

5

Clima organizacional

DIMENSION: Estructura

Ind

icador: Procedimientos y reglas

Los procedimientos y reglas de la academia permiten a los
trabajadores desarrollarse de forma éptima.

Estas de acuerdo que continden los procedimientos y reglas
en la academia en la parte organizacional.

icador: Ambiente de trabajo

Se atiende de manera oportuna las necesidades vy
requerimientos de los trabajadores en el ambiente de trabajo.
Considera que el area directiva de la academia toma
medidas para minimizar la burocracia y mantener un
ambiente de trabajo libre.

DIMENSION: Responsabilidad

Ind

icador: Autonomia

Tiene la libertad de poder realizar sus actividades de forma
auténoma.

El area directiva de la academia le permite realizar sus
responsabilidades sin limitaciones.

icador: Supervision general

El area directiva realiza supervisiones frecuentes en las
actividades encomendadas.

Las funciones que realiza en la academia deben ser
supervisadas de forma especifica.

DIMENSION: Identidad

Ind

icador: Sentimiento de pertenencia

9 | Se siente identificado con la academia preuniversitaria.




10

Los valores de la academia y el ambiente de trabajo influyen
en sentirse identificado con la organizacion.

Ind

icador: Compartir objetivos

11

12

Considera que la academia le brinda oportunidad para
alcanzar su desarrollo personal y profesional.

Se le permite compartir sus objetivos personales vy
profesionales con los objetivos de la organizacion.

DIMENSION: relaciones sociales

Ind

icador: percepcion de buenas relaciones sociales

13

14

Mantiene buenas relaciones sociales con sus compafieros de
trabajo.

Existe un ambiente de trabajo grato entre los colaboradores
y el area directiva.

Ind

icador: Colaboracion

15

16

Se realiza la colaboracion de habilidades y talentos entre
compainieros del area de trabajo.

Considera que la colaboracion de conocimientos,
experiencias y habilidades en la academia mejora su
eficiencia y productividad.




Anexo 4 Validez de instrumentos
CARTA DE PRESENTACION

Sefor: Mgtr. Cris Yessela Bautista Quispe

Presente

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante de la maestria de MBA de la UCV,
en la sede de Los Olivos, promocidén 2022, requiero validar los instrumentos con
los cuales recogeré la informacion necesaria para poderdesarroliar la investigacion
para optar el grado profesional de magister en MBA.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Liderazgo y clima organizacional en una
academia preuniversitaria, distrito de Ayacucho, 2022” y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas de investigacion.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Matriz de consistencia

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

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

Atentamente.

Romel Makianb Alcarraz Palomino
N.I: 41848596



" Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Liderazgo.

%1; ESCUELA OE POSGRADD

i

" DIMENSIONES | Pertinencia' | Relevancia?® Claridad® Sugerencias
e [fems
Dimensidn 1: Orientacién al trabajo en equipo | Si NO sl NO st | NO
4 | Forma parte en la elaboracion de metas y estrategias en la X X X
academia preuniversitaria.
|_as metas que propone la academia lo realizan a través del trabajo X X X
2 2n equipo. i
3 El area directiva brinda estrategias que faciliten el cumplimiento de X X X
las metas establecidas.
s | B area directiva promueve a traves del dialogo estrategias para X X X
lograr una vision colectiva de la academia.
El area directiva trabaja en equipo con los demas miembros de la X X X
5 | institucion para alcanzar la vision colectiva tomando en cuenta la
visién personal.
6 Considera al area directiva como facilitador y apoyo en el equipo X X X
de trabajo.
| Dimension 2: Igualdad Sl NO SI NO Sl NO
7 | Enla academia se fomenta la practica de valores. X X X
8 La academia emplea valores de honestidad, respeto y confianza X X X
como simbolo de igualdad entre los directivos y colaboradores.
N La presencia de igualdad en la academia promueve un buen X X X
liderazgo. -
10 Los colaboradores de la academia tienen el poder de decidir en la X X X
mejora de la institucion.
41 | La parte directiva de la academia brinda oportunidades a losgl NO  SI NO [SI NO
colaboradores en |la toma de decisiones en la calidad de servicio.
12 Considera que es importante que se deleguen atribuciones en las X X X
decisiones que realicen los colaboradores para mejorar el servicio. e
Dimensidn 3: Recompensa X X X
13 Considera que la academia con el aumento de responsabilidad le X X X
proporciona una recompensa adecuada.
14 Considera que una recompensa adecuada compromete con la X X X
i misién de la organizacion. - B
15 Considera que un buen desemperio laboral es merecedor de una X X X
|~ | recompensa adecuada. R . R
16 Considera que dar un buen rendimiento produce mayor beneficio X X X
para la academia. -




Considera que la academia realiza acciones para afianzar un [X K X
compromiso mutuo entre el area directiva y los colaboradores.

\-‘!8 Considera que el compromisd no solo viene del colaborador hacia X ' X X

Observaciones: Existe suficiencia en el instrumento.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mg:  _ { ou 3 S me  Chle. M DNL. 43235386

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

'Pertinencia: EI item coresponde a concepto tedrico 11 de octubre del 2022
formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al
componente odimension especifica del constructo -
%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del _ g

item, es conciso, exacto y directo i
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items _ (e /
planteados son suficientes para medir la dimension Magistar/en Gestion ‘P&llllica
DNI.

—



%q ESCUELA 08 POSGRADO
1]

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Clima Organizacional.

N.° DIMENSIONES Pertinencia’ | Relevancia® Claridad® Sugerencias
s | items
Dimensién 1: Estructura SI |NO | SI | NO | SI |NO
1 Los procedimientos y reglas de la academia permiten a los X X X
trabajadores desarrollarse de forma éptima.
2 Estas de acuerdo que continuen los procedimientos y reglas en la |[x e W
academia en la parte organizacional.
3 Se atiende de manera oportuna las necesidades y requerimientos X X X
de los trabajadores en el ambiente de trabajo.
4 Considera que el area directiva de la academia toma medidas para X X X
minimizar la burocracia y mantener un ambiente de trabajo libre.
Dimensién 2: Responsabilidad. S| | NO| Sl | NO | SI | NO
5 | Tiene la libertad de poder realizar sus actividades de forma X X X
auténoma.
6 El area directiva de la academia le permite realizar sus X X X
responsabilidades sin limitaciones.
- El area directiva realiza supervisiones frecuentes en las X X
actividades encomendadas.
g | -as funciones que realiza en la academia deben ser supervisadas X X X
de forma especifica.
Dimensién 3: Identidad S| | NO | SI | NO | SI | NO
9 | Se siente identificado con la academia preuniversitaria. X X
10 Los valores de la academia y el ambiente de trabajo influyen en X X X
sentirse identificado con la organizacidn. !
1" Considera que la academia le brinda oportunidad para alcanzar su X X X
desarrollo personal y profesional. -
12 Se le permite compartir sus objetivos personales y profesionales X X X
con los objetivos de la organizacién.
Dimensién 4: Relaciones Sociales Sl NO Sl NO ]| NO
13 Mantiene buenas relaciones sociales con sus compafieros de X X X
trabajo. _ il |
14 Existe un ambiente de trabajo grato entre los colaboradores y el X X X
greadiectva. 0 0 | .
15 Se realiza la colaboracion de habilidades y talentos entre X X X
comparieros del area de trabajo. )
16 Considera que la colaboracién de conocimienios, experiencias y X X X
habilidades en la academia mejora su eficiencia y productividad.




Observaciones: Existe suficiencia en el instrumento.

Opinion de aplicabilidad: Aplicabie [X ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg: "

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

"Pertinencia: El item coresponde al concepto tedrico
formulado.

“Relevancia: E| item es apropiado para representar al
componente odimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es congiso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items.
planteados son suficientes para medir la dimensidn

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

DN 43215886

13 de octubre del 2022




Anexo 4 Validez de instrumentos
CARTA DE PRESENTACION

Sefior:  Mgtr. Santos Salcedo Chavaya

Presente

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante de la maestria de MBA de la UCV,
en la sede de Los Olivos, promocién 2022, requiero validar los instrumentos con
los cuales recogeré la informacion necesaria para poderdesarrollar la investigacion
para optar el grado profesional de magister en MBA.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Liderazgo y clima organizacional en una
academia preuniversitaria, distrito de Ayacucho, 2022” y siendo imprescindible
contar con la aprobacidon de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas de investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Matriz de consistencia

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

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

Atentémente.

Romel Marigno Alcarraz Palomino
D.N.I: 41848596



h} escueLa oe posciapn | Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Liderazgo.
)

N° DIMENSIONES Pertinencia’ | Relevancia? Claridad?® Sugerencias
i | items
Dimensioén 1: Orientacion al trabajo en equipo S NO S NO S NO
1 Forma parte en la elaboracion de metas y estrategias en la |X X X
academia preuniversitaria.
Las metas que propone la academia lo realizan a través del trabajo [X X X
2 | en equipo.
3 El area directiva brinda estrategias que faciliten el cumplimiento de [X IX X
las metas establecidas.
4 El area directiva promueve a través del dialogo estrategias para [X X X
lograr una vision colectiva de la academia.
El area directiva trabaja en equipo con los demas miembros de la [X IX X
5 | institucion para alcanzar la vision colectiva tomando en cuenta la
visién personal.
6 Considera al area directiva como facilitador y apoyo en el equipo [X X X
de trabajo.
Dimensién 2: Igualdad Sl NO Si NO [SI NO
7 | Enla academia se fomenta la practica de valores. X X X
8 La academia emplea valores de honestidad, respeto y confianza |X X X
como simbolo de igualdad entre los directivos y colaboradores.
9 La presencia de igualdad en la academia promueve un buen [X X X
liderazgo.
10 Los colaboradores de la academia tienen el poder de decidir en la X X X
mejora de la institucion.
1 La parte directiva de la academia brinda oportunidades a losSI NO [SI NO [SI NO
colaboradores en la toma de decisiones en la calidad de servicio.
12 Considera que es importante que se deleguen atribuciones en las [X X X
decisiones que realicen los colaboradores para mejorar el servicio.
Dimensién 3: Recompensa X X X
13 Considera que la academia con el aumento de responsabilidad le [X X X
proporciona una recompensa adecuada.
14 Considera que una recompensa adecuada compromete con la [X X X
mision de la organizacion.
15 Considera que un buen desempefio laboral es merecedor de una [X X X
recompensa adecuada.
16 Considera que dar un buen rendimiento produce mayor beneficio X X X
para la academia.




17 Considera que la academia realiza acciones para afianzar un [X X X
compromiso mutuo entre el area directiva y los colaboradores.

18 Considera que el compromiso no solo viene del colaborador hacia [X X X
la academia, sino también de la academia a los colaboradores.

Observaciones: Existe suficiencia en el instrumento.

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

Apellidos y nombres del juez validador Mg: SANTOS SALCEDO CHAVAYA DNI. 20578126

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico 11 de octubre del 2022
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al i —=i :
componente odimension especifica del constructo 7 s «‘\
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del {\_\ B

item, es conciso, exacto y directo - =

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

Magister en Gestion Publica
DNI. 20578126




h} escieLs oe posciapg | Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Clima Organizacional.
!

N° DIMENSIONES Pertinencia’ | Relevancia? Claridad?® Sugerencias
. | items
Dimensioén 1: Estructura s NO S NO S NO
1 Los procedimientos y reglas de la academia permiten a los |X X
trabajadores desarrollarse de forma éptima.
2 Estas de acuerdo que continuen los procedimientos y reglas en la [x X
academia en la parte organizacional.
3 Se atiende de manera oportuna las necesidades y requerimientos X
de los trabajadores en el ambiente de trabajo.
4 Considera que el area directiva de la academia toma medidas para [X
minimizar la burocracia y mantener un ambiente de trabajo libre.
Dimension 2: Responsabilidad. Sl NO | SI | NO | SI | NO
5 Tiene la libertad de poder realizar sus actividades de formal X X X
autébnoma.
6 El area directiva de la academia le permite realizar sus X X
responsabilidades sin limitaciones.
7 El area directiva realiza supervisiones frecuentes en las X X
actividades encomendadas.
g | Las funciones que realiza en la academia deben ser supervisadas | X X X
de forma especifica.
Dimensioén 3: Identidad SI | NO | SI | NO | SI | NO
9 | Se siente identificado con la academia preuniversitaria. X X X
10 Los valores de la academia y el ambiente de trabajo influyen en X X X
sentirse identificado con la organizacion.
1 Considera que la academia le brinda oportunidad para alcanzar su X X X
desarrollo personal y profesional.
12 Se le permite compartir sus objetivos personales y profesionales X X X
con los objetivos de la organizacion.
Dimension 4: Relaciones Sociales Sl NO SI NO Sl NO
13 Mantiene buenas relaciones sociales con sus compafieros de X X X
trabajo.
14 Existe un ambiente de trabajo grato entre los colaboradores y el X X X
area directiva.
15 Se realiza la colaboracién de habilidades y talentos entre X X X
compainieros del area de trabajo.
16 Considera que la colaboracién de conocimientos, experiencias y X X X
habilidades en la academia mejora su eficiencia y productividad.




Observaciones: Existe suficiencia en el instrumento.

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

Apellidos y nombres del juez validador Mg: SANTOS SALCEDO CHAVAYA DNI. 20578126

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico 13 de octubre del 2022
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al e

componente odimension especifica del constructo 2 v \\

-

=

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

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

Magister en Gestién Publica
DNI. 20578126




Anexo 4 Validez de instrumentos
CARTA DE PRESENTACION

Sefior:  Mgtr. Nancy Lépez Huaman

Presente

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante de la maestria de MBA de la UCV,
en la sede de Los Olivos, promocion 2022, requiero validar los instrumentos con
los cuales recogeré la informacién necesaria para poderdesarrollar la investigacion
para optar el grado profesional de magister en MBA.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Liderazgo y clima organizacional en una
Academia Preuniversitaria, distrito de Ayacucho, 2022” y siendo imprescindible
contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en tema de psicologia, educacion y/o investigacion.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene lo siguiente:

Carta de presentacién.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Matriz de consistencia

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

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

Atentamente,
M

Firma
Romagal Mariano Alcarraz Palomino
DIN.I: 41848596




@; escusia oe poscrapg  Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Liderazgo.

Pertinencia' | Relevancia'f-‘T Claridad?®

Sugerencias

R DIMENSIONES
= ! items

L :
Dimensién 1: Orientacidn al trabajo en equipo

Sl

| NO

sl | NO

sl | NO

Forma parte en la elaboracion de metas y estrategias en la
academia preuniversitaria.

Las metas que propone la academia lo realizan a tfravés del trabajo
2n equipo.

El area directiva brinda estrategias que faciliten el cumplimiento de
las metas establecidas.

El area directiva promueve a través del dialogo estrategias para
lograr una visién colectiva de la academia.

—

El area directiva trabaja en equipo con los demas miembros de Ia
institucién para alcanzar la visién colectiva tomando en cuenta la
vision personal,

X[ X[ X XX

Considera al area directiva como facilitador y apoyo en el equipo
de frabajo.

>

. Dimension 2: lgualdad

Sl

En la academia se fomenta la practica de valores.

La academia emplea valores de honestidad, respeto y confianza
como simbolo de igualdad entre los directivos y colaboradores.

IK;
8
|
9

La presencia de igualdad en la academia promueve un buen
liderazgo.

10

I |

11J

Los colaboradores de la academia tienen el poder de decidir en la
| mejora de la institucion.

La parte direcliva de la academia brinda oportunidades a lo
colaboradores en la toma de decisiones en la calidad de servicio.

ffr____\__.._\__

12

Considera que es importante que se deleguen atribuciones en las
decisiones que realicen los colaboradores para mejorar el servicio.

Dimension 3: Recompensa

13

Considera que la academia con el aumento de responsabilidad le
proporciona una recompensa adecuada.

14

Considera que una recompeénsa adecuada compromete con la
mision de la organizacion.

-

15

| Considera que un buen desempefio laboral es merecedor de una
recompensa adecuada.

16\

Considera que dar un buen rendimiento produce mayor beneficio
para la academia.

il




17 Considera que la academia realiza acciones para afianzar un X
_ compromise mutuo entre el area directiva y los colaboradores. | )
18 Considera que el compromiso no solo viene del colaborador hacia X

la academia, sino también de la academia a los colaboradores.

Observaciones: Existe suficiencia en el instrumento.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apeliidos y nombres del juez validador Mg: NANCY LOPEZHUAMAN DNI. © @ 744 S© (2

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

‘Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

’Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente odimension especifica del constructo
¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

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

12 de octubre del 2022

Magister en ée/satién Pablica
DNL.

No aplicable [ ]



gi escusia oe posopapy  Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Clima Organizacional.

N.° [ DIMENSIONES Pertinencia' | Relevancia® Claridad® Sugerencias
3 /items
Dimension 1: Estructura Si NO Sl NO Si NO
4 | Los procedimientos y reglas de la academia permiten a los X X X
trabajadores desarrollarse de forma éptima.
2 Estas de acuerdo que continuen los procedimientos y reglas en la ix X ke
academia en la parte organizacional.
3 | Se atiende de manera oportuna las necesidades y requerimientos X X X
de los trabajadores en el ambiente de trabajo.
4 Considera que el area directiva de la academia toma medidas para X X X
minimizar |la burocracia y mantener un ambiente de trabajo libre.
Dimensidn 2: Responsabilidad. Sl NO | Si NO | sl NO
5 Tiene la libertad de poder realizar sus actividades de forma X X X
auténoma.
6 El area directiva de la academia le permite realizar sus X X X
responsabilidades sin limitaciones.
7 El area directiva realiza supervisiones frecuentes en las X X X
actividades encomendadas.
8 Las funciones que realiza en la academia deben ser supervisadas X X X
de forma especifica.
| | Dimensién 3: Identidad SI | NO | SI | NO | SI | NO
| 9 | Se siente identificado con la academia preuniversitaria. X X
40 | Los valores de Ia academia y el ambiente de trabajo influyen en | X X X _;
sentirse identificado con la organizacion. ) -
1 Considera que la academia le brinda oportunidad para alcanzar su X X X
L desarrollo perscnal y profesional.
12 Se le permite compartir sus objetivos personales y profesionales X X X
con los objetivos de la organizacion.
Dimension 4: Relaciones Sociales Sl NO Sl NO ]| NO
13 Mantiene buenas relaciones sociales con sus companeros de X X X ’
trabajo. o .
14 Existe un ambiente de trabajo grato entre los colaboradores y el X X X
area directiva. -
15 Se realiza la colaboracion de habilidades y talentos entre X X X
compafieros del area de trabajo.
16 Considera que la colaboracion de conocimientos, experiencias y X X X
habilidades en la academia mejora su eficiencia y productividad.




Observaciones: Existe suficiencia en el instrumento.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mg: NANCY LOPEZHUAMAN DNI. © 974 Y SO0

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

'Pertinencia: El item corresponde &l concepto tedrico 12 de octubre del 2022
formulado. _ _

Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente odimensién especifica del constructo
SGlaridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, &S conciso, exacto y directo /

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items 7
planteados son suficientes para medir la dimensién Magister en Gestion Publica
DNI.




CARTA DE AUTORIZACION

El que subscribe, Sub Gerente General de Corporacién Educativa
Alba Peri SAC, OTORGA LA AUTORIZACION PARA LA EJECUCION DEL
PROYECTO DE INVESTIGACION, titulada “Liderazgo y clima organizacional en
una academia preuniversitaria, distrito de Ayacucho, 2022”, para lo cual el personal
de la academia le brindaré las facilidades para su ejecucion al abogado, Romel
Mariano alcarraz Palomino, identificada con DNI. 41848596, quien cursa estudios de

maestria en MBA en la Universidad César Vallejo.

Ayacucho, 05 de octubre de 2022




Anexo 5: Confiabilidad

Variable Liderazgo

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 30 100.0
Excluido? 0 .0
Total 30 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

.968 18

Estadisticas de total de elemento

Media de escala Varianza.de Correlacion total Alfa de .
si el elemento escala siel de elementos Cronbach si el
se ha suprimido elemen.to .se ha corregida elemen.to .se ha
suprimido suprimido
ftem_01 48.5333 353.568 482 .970
ftem_02 48.2667 340.547 .653 .968
item_03 47.9333 336.271 .753 .967
item_04 47.7333 334.961 877 .966
item_05 48.1667 331.040 .822 .966
ftem_06 47.6667 336.506 .875 .966
ftem_07 48.1333 327.913 .814 .966
ftem_08 47.9000 327.541 .901 .965
ftem_09 47.9333 327.513 .842 .966
item_10 48.3000 338.562 .786 .967
item_11 48.5333 333.016 .833 .966
item_12 48.0667 335.168 .842 .966
item_13 48.4000 330.317 .748 .967
ftem_14 48.1000 332.645 .814 .966
ftem_15 47.9667 334.102 729 .967
ftem_16 47.9667 333.137 764 .967
ftem_17 48.4333 321.978 .820 .966

item_18 47.8333 332.213 .756 .967




Variable clima organizacional

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 30 100.0
Excluido? 0 .0
Total 30 100.0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

.932 16

Estadisticas de total de elemento
Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total

si el elemento elemento se ha de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
item_01 39.5667 193.082 774 .924
item_02 39.2000 201.614 730 .926
item 03 39.6667 189.954 797 923
item 04 39.8000 187.407 841 922
item 05 39.3333 203.126 .680 927
ftem_06 40.0000 195.517 .736 925
ftem_07 39.5333 202.671 678 927
item_08 39.9000 193.748 738 925
item 09 39.9000 209.059 496 931
item_10 40.1000 208.093 .601 .929
item 11 40.5000 201.155 748 925
ftem_12 40.1333 213.913 521 .931
ftem_13 40.0667 213.926 482 .931
ftem_14 40.6333 201.275 .694 .926
item 15 40.6333 215.206 443 932
item 16 40.0333 215.068 428 932
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Anexo 7
Resultados
Tabla 12
Tabla frecuencia con datos agrupados por ltem dimensiones y variable liderazgo

Nunca Casinunca Aveces Casisiempre Siempre
f % f % f % f % f %

Forma parte en la elaboracion de metas y
estrategias en la academia preuniversitaria.
Las metas que propone la academia lo
realizan a través del trabajo en equipo.
El area directiva brinda estrategias que
Preg.3 faciliten el cumplimiento de las metas 25 22.7% 35 31.8% 23 20.9% 16 14.5% 11 10.0%
establecidas.
El area directiva promueve a través del
Preg.4 didlogo estrategias para lograr una vision 19 17.3% 34 30.9% 30 27.3% 14 12.7% 13 11.8%
colectiva de la academia.
El area directiva trabaja en equipo con los
demas miembros de la institucion para
alcanzar la vision colectiva tomando en
cuenta la vision personal.
Considera al area directiva como facilitador y
apoyo en el equipo de trabajo.
En la academia se fomenta la practica de
valores.
La academia emplea valores de honestidad,
Preg.8 respeto y confianza como simbolo de 22 20.0% 36 32.7% 23 20.9% 10 9.1% 19 17.3%
igualdad entre los directivos y colaboradores.
La presencia de igualdad en la academia 19
promueve un buen liderazgo.
Los colaboradores de la academia tienen el
poder de decidir en la mejora de la institucion.
La parte directiva de la academia brinda
Preg.11 oportunidades a los colaboradores enlatoma 48 43.6% 19 17.3% 17 155% 16 14.5% 10 9.1%
de decisiones en la calidad de servicio.
Considera que es importante que se
deleguen atribuciones en las decisiones que
realicen los colaboradores para mejorar el
servicio.
Considera que la academia con el aumento
Preg.13 de responsabilidad le proporciona una 43 39.1% 20 18.2% 22 20.0% 7 6.4% 18 16.4%
recompensa adecuada
Considera que una recompensa adecuada
compromete con la misién de la organizacion.
Considera que un buen desempefio laboral
es merecedor de una recompensa adecuada.
Considera que dar un buen rendimiento
produce mayor beneficio para la academia.
Considera que la academia realiza acciones
Preg.17 para afianzar un compromiso mutuo entre el 52 47.3% 12 10.9% 19 17.3% 5 45% 22 20.0%
area directiva y los colaboradores.
Considera que el compromiso no solo viene
Preg.18 del colaborador hacia la academia, sino 20 18.2% 33 30.0% 27 245% 7 6.4% 23 20.9%
también de la academia a los colaboradores.

Preg.1 50 455% 19 17.3% 26 23.6% 10 91% 5 4.5%

Preg.2 52 473% 18 16.4% 13 11.8% 13 11.8% 14 12.7%

Preg.5 58 52.7% 8 7.3% 18 16.4% 13 11.8% 13 11.8%

Preg.6 21 191% 29 26.4% 32 291% 12 10.9% 16 14.5%

Preg.7 23 20.9% 40 36.4% 20 182% 9 8.2% 18 16.4%

Preg.9 17.3% 43 391% 19 173% 7 6.4% 22 20.0%

Preg.10 36 32.7% 25 22.7% 24 21.8% 19 17.3% 6 55%

Preg.12 25 22.7% 31 282% 25 22.7% 19 17.3% 10 9.1%

Preg.14 24 21.8% 33 30.0% 27 245% 7 6.4% 19 17.3%

Preg.15 22 20.0% 39 35.5% 22 20.0% 6 5.5% 21 19.1%

Preg.16 17 15.5% 42 382% 23 209% 7 6.4% 21 19.1%

Interpretacion:
En la presente tabla, se aprecia que el 55.5% de los colaboradores de la
academia preuniversitaria nunca llegan a formar parte de la elaboracion de metas y

estrategias que se desarrollan de manera interna, el 23.6% indican que solo a



veces, el 17.3% casi nunca, el 9.1% casi siempre y el 4.5% restante opinan que
siempre logran formar parte. Asimismo, el 47.3% indican que las mencionadas
metas que logran proponer la organizacion nunca lo realizan a través del trabajo en
equipo, es decir, se registran mucho individualismo por parte del personal. De igual
manera, para validar el texto anterior el 58% de los colaboradores hacen referencia
que el area directiva nunca trabaja con los demas miembros de la institucion para
alcanzar la visidén colectiva tomando en cuenta la vision personal. Otro resultado
relevante, es que 32.7% del personal de la academia indican nunca tener el poder
de decidir en la mejora de la institucion lo que incluye de tal forma la oportunidad de
tomar decisiones en la calidad de servicio. Ademas, el 39.1% consideran que el
aumento de responsabilidad nunca le ha proporcionado una recompensa adecuada,
el 20% opinan que solo a veces, el 18.2% que casi nunca, el 16.4% siempre y 6.4%
restante casi siempre. Y para finalizar, el 47.3% indican que la academia nunca
realiza acciones para afianzar un compromiso mutuo entre el area directiva y los
colaboradores, el 20% opinan que siempre, el 17.3% solo a veces, 10.9% casi

siempre y el 4.5% restante indican que casi siempre se afianza un compromiso.

Tabla 13
Tabla frecuencia con datos agrupados por ltem dimensiones y variable clima
organizacional

Nunca Casi nunca A veces sig:];ire Siempre

f % f % f % f % f %

Los procedimientos y reglas de la
Preg.1  academia permiten a los trabajadores 45 40.9% 11 10.0% 10 9.1% 20 182% 24 21.8%
desarrollarse de forma 6ptima.
Estas de acuerdo que continten los
Preg.2 procedimientos y reglas en la 19 17.3% 28 255% 23 209% 17 155% 23 20.9%
academia en la parte organizacional.
Se atiende de manera oportuna las
Preg.3 necesidades y requerimientos de los 50 455% 8 73% 13 11.8% 20 182% 19 17.3%
trabajadores en el ambiente de trabajo.
Considera que el area directiva de la
= academia toma medidas para
reg.4 A .
minimizar la burocracia y mantener un
ambiente de trabajo libre.
Tiene la libertad de poder realizar sus
actividades de forma auténoma.
El area directiva de la academia le
Preg.6  permite realizar sus responsabilidades 58 52.7% 7 6.4% 16 145% 21 191% 8 7.3%
sin limitaciones.
El area directiva realiza supervisiones
Preg.7 frecuentes en las actividades 22 20.0% 34 309% 15 13.6% 23 209% 16 14.5%
encomendadas.

53 482% 8 73% 15 13.6% 15 13.6% 19 17.3%

Preg.5 15 13.6% 39 355% 18 16.4% 23 20.9% 15 13.6%



Las funciones que realiza en la
Preg.8 academia deben ser supervisadas de 53 48.2% 6 5.5% 9 82% 24 218% 18 16.4%
forma especifica.
Preg.9 ﬁfej:]eic;ers'g:r'i‘:_f'cado conlaacademia yg 4730, 41 37.3% 11 100% 8 7.3% 31 28.2%
Los valores de la academia y el
ambiente de ftrabajo influyen en
sentirse identificado con la
organizacion.
Considera que la academia le brinda
Preg.11 oportunidad para alcanzar su 62 56.4% 9 8.2% 9 82% 15 13.6% 15 13.6%
desarrollo personal y profesional.
Se le permite compartir sus objetivos
Preg.12 personales y profesionales con los 15 13.6% 44 40.0% 19 17.3% 14 127% 18 16.4%
objetivos de la organizacion.
Preg.13 2’5}”232eco?#rf:::rof'gg'frgf)zjj_oc'a'es 27 245% 31 282% 17 155% 16 145% 19 17.3%
Existe un ambiente de trabajo grato
Preg.14 entre los colaboradores y el area 51 464% 18 164% 7 6.4% 13 11.8% 21 19.1%
directiva.
Se realiza la colaboracion de
Preg.15 habilidades y talentos entre 36 327% 28 255% 17 155% 11 10.0% 18 16.4%
compafieros del area de trabajo.
Considera que la colaboracién de
conocimientos, experiencias y
habilidades en la academia mejora su
eficiencia y productividad.

Preg.10 21 191% 35 318% 16 145% 8 73% 30 27.3%

Preg.16 10 91% 51 464% 13 118% 5 45% 31 282%

Interpretacion:

En relacién con la tabla, en la cual se observa que el 40.9% de los
colaborares de la academia preuniversitaria indican que los procedimiento y reglas
internas les permiten desarrollarse de forma éptima, el 21.8% opinan que siempre,
el 18.2% casi siempre, 10% casi nunca y el 9.1% restante solo a veces. Por otra
parte, el 45.5% menciona que nunca se atiende de forma oportuna las necesidades
y requerimiento de los trabajadores en el ambiente de trabajo, el 18.2% indica que
siempre se atienden dichos requerimientos, el 17.3% opinan que siempre, 11.8%
solo a veces y el 7.3% restante informan que casi nunca. De igual manera, el 48.2%
consideran que el area directiva de la academia preuniversitaria nunca toma
medidas para minimizar la burocracia y mantener un ambiente de trabajo libre, el
17.3% indican que siempre, el 13.6% indican casi siempre y el 7.3% restante casi
nunca se toman medidas en el tema burocratico administrativo. Sucesivamente, el
52.7% afirman que el area directiva de la academia nunca le permiten realizas sus
responsabilidades sin limitaciones, el 19.1% indica que siempre, 14.5% solo a

veces, el 7.3% siempre y el 6.4% restante opinan que casi nunca.



El 48.2% de los colaboradores consideran que sus funciones nunca deben
ser supervisadas de forma especifica, el 21.8% indica que casi siempre deberia
supervisarse, el 16.4% siempre, el 8.2% solo a veces y el 5.5% casi nunca.

De la misma forma, el 56.4% consideran que la academia nunca les brinda la
oportunidad para alcanzar su desarrollo personal y profesional, el 13.6% indican

que siempre y el 8.2% solo a veces.

Sucesivamente, el 46.4% indica que el ambiente de trabajo nunca es grato
entre los colaboradores y el area directiva, el 19.1% indica que siempre, 16.4% casi
nunca, 11.8% casi siempre y el 6.4% restante solo a veces hay ambiente grato. Y
para finalizar, el 32.7% de los colaboradores hace referencia que nunca se hace la

colaboracion de habilidades y talentos entre comparieros del area de trabajo.

Figura 9
Figura de frecuencia con datos agrupados de dimensiones y variable liderazgo.
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Figura 10
Figura de frecuencia con datos agrupados de dimensiones y variable clima

organizacional
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