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Resumen

La investigacion titulada: Liderazgo directivo y el clima Laboral en los docentes de una
Institucion educativa en San Martin de Porres Lima 2023, tuvo como objetivo general
Establecer la relacion entre el liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes de

una Institucidon educativa del Distrito de San Martin de Porres 2023.

La teoria de la variable 1. Liderazgo fue sustentado por Saavedra (2014)
manifiesta que el lider es la persona que asume la conduccion, lideran de una
organizacion tomando en consideracion los fines y objetivos aquellas personas
muchas veces se les reconoce como gerentes. Es asi que el democrético es
participativo, inspira y moviliza y esto es contraparte a un autocratico y autoritario y
aquellos que son lideres Laissez-Faire y la variable 2: Clima Laboral esta sustentado
por Elias (2015) define al clima laboral como la cualidad duradera del entorno interno
de la organizacion tal como es experimentado por sus colaboradores y que afecta su
comportamientos. Percepciones que el docente tiene sobre la identidad institucional,

las relaciones humanas de su ambiente de trabajo y sobre el trabajo colaborativo.

El tipo de la investigacién fue basica con disefio correlacional, el método
utilizado fue el hipotético deductivo, la poblacion de estudio estuvo conformada por
110 docentes que conforman los niveles de una institucién educativa publica de San
Martin de Porres y la muestra coincide con la poblacién, siendo el tipo de estudiocenso,
se utiliz6 como técnica la encuesta y los instrumentos, los cuestionarios que midi6 las
dimensiones de lasvariables de Liderazgo directivo y clima laboral, de San Martin de
Porres Lima, 2023

Se concluye que existe una relacion significativa entre el liderazgo directivo y el
clima laboral en una institucion educativa publica del Distrito de San Martin de Porres,
2023. Asimismo, el valor de Rho de Spearman es igual a 0.471**, lo que indica que
ambas variables estan significativamente relacionadas y a su vez presentan una
relacion directa de nivel moderado, lo que significa que a mayores valores deliderazgo,

mayores niveles de clima laboral.

Palabras clave: Liderazgo directivo, clima laboral, docentes.
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ABSTRACT

The general objective of the research entitled: Managerial leadership and the
work environment of teachers in an educational institution in San Martin de Porres
Lima 2023 was to establish the relationship between managerial leadership and
the work environment of teachers in an educational institution in the district of
San Martin de Porres 2023.

The theory of variable 1: Leadership was supported by Saavedra (2014),
who states that the leader is the person who assumes the leadership of an
organization, taking into consideration the goals and objectives of those people
who are often recognized as managers. Thus, the democratic is participative,
inspires and mobilizes and this is the counterpart of an autocratic and
authoritarian and those who are Laissez-Faire leaders and variable 2: Work
climate is supported by Elias (2015) defines the work climate as the lasting quality
of the internal environment of the organization as it is experienced by its
collaborators and affects their behavior. Perceptions that the teacher has about

the institutional identity, the human relations of his/her work environment and
about collaborative work.

The type of research was basic with correlational design, the method used
was the hypothetical deductive, the study population consisted of 110 teachers
who make up the levels of a public educational institution of San Martin de Porres
and the sample coincides with the population, being the type of study census, was
used as a survey technique and instruments, questionnaires that measured the
dimensions of the variables of managerial leadership and work environment, San
Martin de Porres Lima, 2023.

It is concluded that there is a significant relationship between managerial
leadership and work climate in a public educational institution in the District of San
Martin de Porres, 2023. Likewise, Spearman's Rho value is equal to 0.471*,
which indicates that both variables are significantly related and in turn present a
direct relationship of moderate level, which means that the higher the values of

leadership, the higher the levels of work climate.

Keywords: Management leadership, work environment, teachers.
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l. INTRODUCCION
De acuerdo a la realidad el liderazgo directivo es muy importante desde hace muchos
afos considerandose como un factor importante en las instituciones educativas ya que
esto depende para que marche adecuadamente en los aspectos administrativo,
institucional y pedagogico siendo este muy fundamental mejorar el clima laboral de las
instituciones y unos de los factores que influye que permitan mantener un ambiente
armonioso es cuidar las relaciones humanas entre los docentes, administradores,
docentes y padres de familia, es decir, con todos los que participan y formar parte de
la comunidad educativa que esta conformado por los directivos, docentes padres de
familia y estudiantes todos ellos son considerados como miembros activos de la
comunidad educativa, el director es considerado el lider administrativo y pedagogico
de toda la comunidad educativa, teniendo en cuenta susresponsabilidades actuales

en diversas instituciones.

Dentro de la problematica en el ambito internacional se enfocan a tener una
administracion con un liderazgo pedagogico dondese busca organizar, planteando
estrategias para lograr tener espacios agradables ymotivador y estan comprometidos
con la parte pedagdgica ya que generalmente losbuenos lideres van a buscar que se
genere un buen clima, segun la Corporacién Universitaria de Colombia aborda en su
investigacion la problematica es que en muchas organizaciones tienen su
productividad baja y es debido a que existe un liderazgo pésimo y en cuanto a la
percepcion de los docentes sobre el clima laboralse encuestdé a 22 docentes de
tiempo parcial, por lo que el estudio fue de caracter cuantitativo se usaron las
técnicas como la observacion, de personas, fendmenos, hechos, casos, objetos,
actividades, se concluyd que en las organizaciones es necesario tener un clima
laboral, que es necesario y trascendente realizar investigacion, dependiendo de la

institucion (Lopez. y Vargas, 2022).

En el contexto latinoamericano le dan poca importancia al liderazgo en las
instituciones, pero asi lo demuestra la investigacion de Romero. (2021) mencionan
gue los directores de escuela son factores clave para lograr buenas escuelas y en
condiciones de desigualdad, como en algunos paises de América Latina y como no

decir también que en el pais de Argentina, se toman en cuenta los resultados del

12



indice Buenos Aires de Equidad y Calidad de la Educacion (IECEP). cuenta para la
seleccion de la escuela, asi mismo podemos decir que en él hay un ente que regula
como es el Ministerio de Educacion de la comunidad o Ciudad de Argentina de
Buenos Aires, los resultados brindan ideas y practicas al gestor, se logré generar un
proyecto participativo con sentido de comunidad, con expectativas y compromiso
pedagdgico y promover estrategias justas e inclusivas. Los resultados fueron
consistentes entre areas educativas e inclusivas, y concluyeron que una de las
contribuciones fue la creacibn de un programa compartido con sentido de
comunidad, compromiso educativo y una estrategia equitativa e inclusiva para el
desarrollo del liderazgo con el objetivo de lograr un sistema educativo goles, mayor

calidad.

En el contexto nacional se ha observado que existen estudios que han
encontrados hallazgos que revelan una fuerte correlacion significativa luego del
analisis estadistico entre el liderazgo y el clima laboral, tal como lo menciona la
investigacion del Sector Ancash Contreras (2020), por lo que considera que el
liderazgo gerencial es relevante. factor en el funcionamiento de las instituciones
educativas y tener un ambiente armonioso también es muy propicio para el
aprendizaje, por lo que se apoya en el marco del buen trabajo del lider, que reconoce
el papel complejo del lider. Para los directores y docentes que actualmente ocupan
roles de liderazgo, el Liderazgo y la Gestion deben implementarse adecuadamente e
incluir cuatro areas clave de esfuerzo: Liderazgo del directivo, la Gestion Curricular
aplicado por los docentes que es monitoreo por el directivo, la Gestion de Recursos
a nivel institucional del director donde se involucran la comisién de condiciones
operativas y Gestion del Clima Institucional donde esté involucrada todos de la
comunidad educativa y otros aspecto importante que los directivos deben promover
una convivencia para promover ambientes seguros, asimismo las relaciones se basan
en que todos los integrantes de una institucion deben mantener buenas actitudes, en
este caso los integrantes de la comunidad educativa deben y puedan fortalecer,
prevenir, atender, mitigar nuevas situaciones de conflicto y asi desarrollar habilidades,
actitudes y capacidades personales que se debe desarrollar en un ambiente propicio
y de esta manera existira mejores logros y desarrollo de aprendizajes fundamentales

(Minedu, Manual Operativo de Buen Gobierno, 2014 )
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A nivel local e institucional se identificaron muchos problemas que aquejan las
instituciones educativas publicas del distrito de San Martin de Porres y entre esta
instituciones, en particular la institucion que fue elegida que se llevé a cabo la
investigacion, se observé que existe debilidades en la gestion a causas de la falta
de una adecuada gestion, de un liderazgo adecuado en la gran mayoria de las
instituciones practican un liderazgo autocratico o autoritario, generando la
desconfianza entre administradores y docentes, los efectos negativos de actitudes
inadecuadas de los administradores hacia la comunidad educativa, por otro lado, el
ambiente interpersonal de las relaciones no es muy apropiado, el incumplimiento de
las actividades planificadas por parte de los docentes, el proceso de denuncia de que
seamenazan sus derechos u obligaciones y entre otras factores perjudican llegar a
tenerun clima laboral desfavorables y para lograr dichos cambios debe partir de que
los directores en las instituciones educativas deben ser lideres pedagdgicos y
administrativos para exista una participacion de los integrantes mas dinamica y por
ende permitird mejorar la convivencia interpersonal y esto estarareflejado en un buen
clima laboral siendo el ambiente de trabajo favorables para las metas y logros a

cumplir dentro de una institucion.

La importancia o justificacion radica en el estudio y esta a su alcance, y por ello,
entre los problemas actuales de las instituciones educativas, ahora mas que nunca, el
clima escolar es reconocido como uno de los factores que favorece el aprendizaje y
mejora las interacciones interinstitucionales para que sea mas dinamico, se parte que
un lider directivo en las instituciones educativas y el clima laboral son aspectos muy
importantes para mejorar la calidad educativa, lograr esta meta para ello hay factores
gue influye como el conduccion adecuado del compromiso en grupo, el trabajo
colaborativo de toda el local educativo, para ello es necesario contar con efectivos
lideres tanto a nivel de directivos, docentes y estudiantes que asuman nuevos retos
gue puedan la habilidad y los talentos ser considerados como capital humano que
apoyan a las organizaciones educativas a crear un buen clima organizacional y el
presente estudio de investigacion concluye que existe correspondencia directa entre
variables de liderazgo gerencial y variables de clima laboral. (Canchén, Plaza &
Zapata, 2013)
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A continuacion planteamos las siguientes preguntas relacionadas a la

investigacion y tenemos como problema general :¢De qué manera se relaciona el
liderazgo directivo y el clima laboral en docentes de una instituciéon educativa de San
Martin de Porres Lima 2023? y los problemas especificos son: el primero:
:.De qué manera se relaciona el liderazgo directivo y la identidad en docentes
en una institucion educativa de San Martin de Porres Lima 2023 ?, segundo
problemas especifico ¢De qué manera se relaciona el liderazgo directivo y las
relaciones humanas en docentes de una institucién educativa de San Martin dePorres
Lima 20237 Y finalmente en tercer problema especifico es: ¢De qué manera se
relaciona el liderazgo directivo y el trabajo colaborativo en docentes de una institucion
educativa de San Martin de Porres Lima 2023?

El presente indagacion tiene unaimportancia en el campo pedagdgico porque
el director es un lider pedagdgico quien ayudara a los docentes para que planifiquen
mejor sus acciones que participan en el aprendizaje de los estudiante, con este fin,
se exploraran de manera muy minuciosa las posibles datos e informacion mas
relevantes para buscar las relaciones significativas de las variables de liderazgo
gerencial y las variables del clima laboral que influyen en los resultados del
aprendizaje, asi como en las acciones de los docentes en areas como la planificacion
de lecciones. , programacion de sus actividades, cumplimiento de las desiguales

diligencias académicas con los estudiantes.

Por el aspecto socio pedagdgico, es fundamental que los resultados
alcanzados puedan cambiar el clima laboral, para que el sector educativo obtenga el
mejor marco posible y que los programas planificadas y otras acciones van a
potenciar las mencionadas debilidades y fortalezcan. tutoria basada en

competencias para mejorar el liderazgo administrativo y educativo requerido.

El objetivo general del estudio se plantea a continuacion con la finalidad de
establecer una relacion entre el liderazgo directivo y el clima laboral de los docentes
de una institucion educativa de San Martin de Porres en el aiilo 2023. Por otro lado,
también se tienen en cuenta objetivos especificos es primero es: Establecer la
relacion entre el liderazgo directivo y la identidad de una institucion educativa

publica de San Martin de Porres, por otro lado el

15



segundo objetivo es: Establecer la relacion entre el liderazgo directivo y las
relaciones humanas entre los docentes de una institucion educativa de San
Martin de Porres, Lima 2023 y finalmente el objetivo 3 es: Establecer la relacion
entre el liderazgo directivo y el trabajo colaborativo en una institucion educativa de
San Martin de Porres, Lima 2023.

Asimismo, la hipotesis general de este estudio es la siguiente: Existe relacion
entre la variable de liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes de una
institucion educativa de San Martin de Porres, 2023. Por otro lado. Se plantea la
siguiente, la primera hipotesis especifica es: Existe relacion significativa entre el
liderazgo directivo y la identidad en una institucion educativa de San Martin de
Porres, asi mismo la segunda hipétesis que fue planteada es: Existe relaciéon
significativa entre el liderazgo directivo y las relaciones humanas en una
institucion educativa de San Martin de Porres. Finalmente, la tercera hipétesis fue
planteada es: Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y el trabajo
colaborativo en docentes de una institucion educativa de San Martin de Porres en
el afo 2023.

Tedricamente, el objetivo del analisis es mostrar el problema de comprender
la relacion entre las variables de liderazgo gerencial y las variables del clima laboral
utilizando diferentes autores como: Acufia y Bolivar (2019) quienes estudian en base
a: teorias, paradigmas y diversas herramientas de evaluacion. Asimismo, el presente

estudio contribuird a enriquecer el conocimiento de futuros investigadores.

La investigacion se justifica practicamente, ya que dara la oportunidad de
conocer la variable para directores y la variable para el clima laboral en las
instituciones educativas con el objetivo de promover la pertinencia, la eficiencia, el

trabajo productivo y el mantenimiento de la justicia en las instituciones educativas.

La fiabilidad del método se basa en el desarrollo y aplicaciéon de varias
herramientas o0 series de herramientas, incluidos los métodos de correlacion
cuantitativa, cuyos resultados muestran un alto grado de correlacion positiva entre dos

variables. Los futuros investigadores pueden encontrar Utiles estas herramientas.
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1. MARCO TEORICO

Al examinar los antecedentes de las variables de investigacion, se tuvo en cuenta a

nivel nacional lo siguiente:

Séanchez (2019) en su tesis titulado entre la variable del Liderazgo del directivo
y. la variable del clima en los centros educativos estatales o publico del Callao,
determind que existe la correspondencia entre el liderazgo gerencial y sus
dimensiones relacionadas al clima organizacional, el estudio utiliz6 un método
cuantitativo y pertenece al tipo de correlacion descriptiva, con una muestra de 72
profesores enla muestra, se obtuvo una correlacion directay alta, considerando entre
las dos variables de investigacion como es el liderazgo directivo y el clima laboral
teniendo como dato (r=0.754**). También se observo entre la correlacidon entre sus
dimensiones y con indice alta luego de los analisis estadisticos de los hallazgos
encontrados entre las variables de investigacion de gestion de conflictos y el clima;
entre la toma de decisiones, concluyd que coexiste una relacion muy importante de
manera directa entre las variables de investigacion o estudio, es decir a una mejor

conduccion del lider gerencial se va obtener mayores niveles de clima.

Horna (2019) en su investigacion de Percepciéon del nivel de liderazgo
pedagogico en los directivos de la |.LE.E. “Antenor Orrego Espinoza” del distrito de
San Juan de Lurigancho de Lima, 2018, tuvieron el objetivo determinar si los
directivos de la institucion practicaban un buen trabajo en equipo, se uso6 un disefio
descriptivo no experimental, con muestra de 100 docentes, los resultados
encontrados mostré que los directores demostraron un alto nivel de liderazgo
pedagdgico con un nivel alto nivel de percepcion llegando a 90 % de aceptacion, lo
gue indica que los directores tenian un nivel alto y los maestros visualizaron el
cambio y lo reflejaron en la participacion pedagdgica donde obtuvieron mejores
logros en los estudiantes y obtuvieron el beneficié del apoyo y el acompafiamiento
realizado por los directores en la etapa de monitoreo haciendo que se refleje en un
trabajo en equipo y transformando una mejor organizacioén en las Instituciones

educativas.

En los trabajos que destacaron a nivel internacional, como lo muestra Quiroz
(2019) en su investigacion que plante6 como la atribucién entre el Liderazgo Directivo
y el clima Laboral en colegios municipales de concepcion de la Universidad de Alcala,

su objetivo fue determinar la relacion entre la variable clima percibido por los docentes
17



para acercar a cinco escuelas de la ciudad de Concepcidén a encontrar una escuela
efectiva. El estudio es descriptivo y constituye uno de los descubrimientos
encontrados, los mas relevantes fueron de la investigacion, los factores como el
interés docentes de colaborar y se concluyd, laimportanciade la retroalimentacion y

participacion docente en la actualizacion de los programas educativos.

En un contexto internacional, el estudio de Carranza-Villon (2020) en su
investigacion, el apoyoy compromiso del director y docente, cuyo objetivo principal fue
debuscar o establecer la asociacion entre las variables del liderazgo y el clima
laboral, aplico un estudio de tipo de estudio descriptivo,la muestra en esta investigacion
estuvo constituido por un total de 212 docentes. El presente estudio proporciona los
aspectos tedricos de este estudio y que enriquecen nuestro marco teorico. La
herramienta fue aprobada por expertos con valores de 0,870y 0,858 y una correlaciéon
de 0,752 siendo este valor un hallazgo estadisticoque nos determina que hubo una
correlacion significativa entre las variables de investigacion al 95% de nivel de

confianza.

Sahney (2022) en su compromiso de indagacion titulada relacién del
liderazgo educativo del que dirige la institucién, el clima escolar, el desempefio laboral
de los maestros y el beneficio de las alumnas, es su articulo cientifico, aplicé una
metodologiadescriptiva correlacional, con una muestra de 302 escuelas secundarias
indias y se tuvocomo hallazgo que el clima escolar se examind bajo dos amplias
dimensiones, la social, afectiva y el ambiente fisico, teniendo como resultados
cualitativos luego de haber realizado el andlisis se demostré los beneficios del
liderazgo instructivo del director ayudé a mejorar el rendimiento estudiantil y se

obtiene un efecto en las dimensiones sociales, afectivas y fisicas del clima escolar.

En el proyecto de investigacion propuesto por Ibrahim (2021), se concluye que
el clima es un mediador esencial y que busco la relacion entre el lider y la resiliencia,
de adaptarse a nuevas organizaciones, el Ministerio de Educacion Nacional de
Turquia, planteo que el clima laboral es un factor muy importante dentro de una
organizacionentre el liderazgo distribuido y la resiliencia organizativa en las escuelas,
su metodologia usada fue el disefio transversal, con una muestra de 310 profesores
reclutados de diferentes ciudades ubicadas en siete regiones geograficas de

Turquia en el aflo académico 2020-2021, concluyeron que existe correlaciones
18



positivas que el liderazgo fomenta el clima y la resiliencia organizativa en las
escuelas. El clima de iniciativa también contribuye a la resiliencia organizativaen los
centros escolares. Por ultimo, puede decirse que el liderazgo del directivo hasido uno
de los factores muy significativos que ayudo a muchos de la comunidad educativo en

aplicar la resiliencia en sus vidas cotidianas partiendo de un clima armonioso.

Los autores Diaz y Vargas (2021) explican comprender el rol e impacto del
liderazgo en las organizaciones, considera uno de los principales factores para crear
0 propiciar un ambiente de trabajo saludable armonioso, tuvo una metodologia
cualitativa, descriptiva, al describir utiliz6 una muestra de 50 informes recopilados de
variosdatos virtuales encontrados de las investigaciones como son Redalyc Science
DirectScielo y otras investigaciones también se encontré en Dialnet de 2015 a 2019,
dondeconfirmaron que aplicaban el liderazgo que es una destreza de un individuo,
que cumple un rol y desempefia en organizaciones institucionales como
universidades y colegios, etc. Asimismo, el lider entiende el entorno y asi aprenden
acerca de los diversos factores que afectan la organizacién del sistema. Elestudio
amplio de los conocimientos estan relacionados con la busqueda de lideres,siendo
actualmente una necesidad para todas las empresas privadas o0 publicas
considerando que el liderazgo afecta principalmente entre el clima organizacional y
consecuentemente conlleva a lograr un mejor desempefio laboral y complacencia

adentro de la colocacion como las instituciones educativas.

Vega (2018) en su investigacion busc6 establecer la relacion entre la forma
del liderazgo del director y el clima laboral, utilizO en su estudio un enfoque de
caracter cuantitativo de tipo correlacion no experimental para identificar la relacion
entre las variables existentes, encontré los siguientes resultados obtenidos mediante
la prueba estadistica de Pearson, llego a la conclusién de que existe una relacion
significativa entre estas dos variables de estilos del director y el clima laboral
obteniendo una investigacién alta y significativa arrojando una correlaciéon de 0.735**
y un valor p = 0.00< 0.05. De acuerdo con estos criterios, destaca la relacion

favorable de empatia dentro de la institucion.

De igual forma, Campano (2019) en su trabajo de investigacion propuso
comprender la relacion entre las variables de gestion y el clima laboral, lo cual se

representa de la siguiente manera: 15 representantes de la direccion y empresay 26
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docentes. se empled el método de descripcion cuantitativa del tipo no relacionado
experimental, En conclusion, luego de haber tenido un resultado inferencial se tiene
una correlacion Rho de Spearman positiva moderada (0,475) entre las variables
mostrando una correspondencia positiva moderada.

Briones (2020) en su trabajo de investigacion de Liderazgo e identidad
institucional en escuelas primarias de Salitre, Ecuador tuvo como objetivo determinar
la relacion entre el liderazgo transformacional y la identidad institucional asumioé el
enfoque cuantitativo, no experimental de disefio descriptivo correlacional,
aplicandose a 41 docentes, llegando a tener hallazgos estadisticos, los cuales
confirmaron que existe una correlacion positiva moderada entre la calidad de los
procesos de liderazgo y la identidad organizacional con un valor Rho de Spearman
de 0.420 y una_Sig. valor 0.001 (bilateral).

Soriano (2019) también encontré en el estudio realizado con una muestra
general de 33 docentes, utilizé cuestionarios de 21 items tanto para el estudio de las
variables de gestidén y entorno laboral. En este estudio cuantitativo pertenecienteal
tipo basico, transversal, donde se realiz6 la descripcién de los fendbmenos a estudiar
con un disefio que no es experimental y el procedimiento, usando el métodohipotético
deductivo, segun sus dimensiones deevaluacion de acuerdo a las variables como
son de gestién y clima laboral. Segun los resultados obtenidos en el andlisis de la
inferencia estadistica se obtuvieron uncoeficiente de forma Rho Spearman de 0,817,
este resultado indica que hay una correspondencia muy fuerte entre la gestiény el

entorno laboral.

El presente trabajo estad sustentados en la teoria de liderazgo bajo el
enfoque del comportamiento, que se fundamenta en la Teoria de los Rasgos, por el
autor de Zaccaro, Kemp y Bader (2004) de la Universidad Publica o Estatal de Ohio
donde declararon que el lider nace y no se hace, nace con estos rasgos examina a
los lideres individuales y los diferentes comportamientos de los lideres individuales
a esta teoria fundamentada por esta Universidad donde las personas que tienen la
capacidad de liderar a otro grupo de personas estan enmarcadas desde su
nacimiento, esta en los genes desde su nacimiento, ya que para ser lider se tiene
gue disponer de ciertos rasgos fisicos, socioldgicos y psicolégicos, donde muchos
de los lideres lo tienen u otros no. Entonces la teoria trata de encontrar estas

caracteristicas, rasgos Yy de esta manera se pueda identificar mas facilmente a la
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persona quesera elegida como el proximo lider de la organizacion.

Agustina y Kristiavana (2021) propusieron gue existe una relacién entre la
variable estilo de liderazgo de los directivos de instituciones educativas y su impacto
en el clima educativo que incrementa la productividad en el docente.Ademas, Tepe
e Ylmaz (2020) concluyeron en la investigacion que el comportamiento de liderazgo
tdxico, que se expresa con el abuso de poder, tiene unimpacto negativo en el clima
educativo, resultando repercusiones psicoldgicas y desfavorables, creando
situaciones desfavorables en cuanto al liderazgo y la interaccion con los demas, y
pone sus propios intereses por encima de todo lo demas, en este estudio encontraron
que perjudica un lider toxico al ambiente de unaorganizacion por ello es muy
importante que para generar un buen clima escolar el director debe tener ciertas

habilidades para administrar y ser lideres con justicia social.

Como sefalaron los autores de Lussiery Achua (2002) plantea bajo este
enfoque y sugiere que las dimensiones conductuales generales son muy importantes
para lograr mejores objetivos metas y eficacia en el lider” (p.13). De acuerdo a este
planteamiento los lideres ya no se concentran en sus rasgos sino en el hacer, como

lo hacen.

Existen autores que conceptualizan el Liderazgo como el gestor que
generalmente ocupan el puesto de direccion y pertenece a una jerarquia superior

dentro de la organizacion. (Diaz s.f., p. 217).

Ivansevich (2008) afirma que el liderazgo tiene la cualidad o habilidades de
una persona para utilizar la atribucién o beneficios de su entorno o la situacion de la
organizacion para producir el efecto del significado e impacto en la consecucién de

objetivos que suponen un reto.

MINEDU (2016) sefiala que los lideres de las instituciones educativas estan
dado por la competencia e importancia del liderazgo este factor influye en el
desempeiio de los docentes para obtener mejores y tener mejores logros y metas
comunes y lo mas importante la satisfaccion del equipo o grupo, asi mismo las
personas que trabajan en cualquier institucién deben brindan un ambiente de trabajo
positivo y un ambiente agradable para crear un proceso de aprendizaje que

promueva el aprendizaje.

Para contribuir a la discusion sobre el tema del compromiso organizacional y el

liderazgo, el propdsito de este estudio es examinar la relacion entre los estilos de
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liderazgo de los directivos y el compromiso asumido por sus subordinados. Estos
son algunos puntos planteados en el estudio, en la investigacionde Lopez, Costa y
Andrade (2018) manifiestan que existe una correlacién directa con el estilo de
liderazgo de los directivos y el compromiso de los miembros de su equipo, se asegura
el compromiso de afiliacion del miembro del equipo, en sentido departicipacion y
pertenencia al grupo de trabajo, orientado al cumplimiento de las tareasy el objetivo
debe lograrse y debe existir un compromiso normativo y sentido del deberentre los
miembros del equipo para realizar las tareas, hacer bien el trabajo y buscarlos
mejores resultados, ademas, el estilo situacional y el compromiso afectivo indicanel
estilo del lider tiende a adaptarse alas demandas del entorno mostrando flexibilidad

para adaptarse.

El liderazgo instruccional se manifiesta cuando el lider estd enmarcado con el
enfocado principalmente en el aprendizaje de los educandos, el Minedu (2014)
también expresa una idea que revela la especificidad de sus practicantes, y en
muchos casos es la calidad del liderazgo como valor agregado a la escuela. Por
ejemplo, el uso delos sistemas informaticos durante su formacion docente y el habito
de la comunicacion virtual ayudan a brindar informacién en tiempo real necesario
para contribuir en los planes de estudio. Se considera gestor de aprendizaje a la
persona que dirige cualquier servicio o proceso buscando el flujo de mejora del
aprendizaje de los docentes o de sus contratos. , para hacerlos lo mejor posible, para
conseguir el material, no solo para entregarselo al profesor o al alumno, sino para
gue el alumno lo utilice dela mejor manera posible, no le importa la belleza de la
infraestructura, pero porque es seguro y proporciona una buena ensefianza La
practica proporciona las instalaciones y el uso principal del dinero de las escuelas
donde es mas relevante, como la capacitacion, los materiales innovadores, todo se
hace o se invierte para que los estudiantes se sientan mejor y comodos, es el lider

del aprendizaje.

Robin (2022) argument6 que un lider tiene la habilidad o capacidad de ser el
todo e influye en grupo de personas para lograr una meta u objetivo establecido.
Mientras tanto menciona Isaac y Hendry (2003) manifest6 que el lider es la persona
gue tiene las habilidades o capacidades que se controla y puede influir en los demas

0 en la sociedad hasta la consecucion de departamentos especificos.
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En el contexto mundial en las diversas organizaciones y mas que afos
anteriores, es importantes y necesario contar con personas que sean gerentes y se
han convertido actualmente una necesidad por que través de ellos las empresas
puedan surgir y lograr sus objetivos en las organizaciones asi mismo (Kroeck, Lowe
y Brown (2004) sefialan que los enfoques del liderazgo incluyen que deben también
tener formacion disciplinar a la psicologia asi mismo como de ciencias politicas y

como no decirlo a la sociologia.

Asi, en virtud de su cargo, el director general tiene el derecho o la autoridad de
influir en otros para lograr los metas deseados de la organizacién y promover el

desarrollo de sus miembros (Casares, 2020, p. 26).

Para Pearce, et.al (2018) menciond que el liderazgo debe ser compartido
porque garantiza la colaboracién de los practicantes en la resolucion de sus
problemas y de su entorno y en la toma de decisiones organizacionales. Los
empleados que participan en el proceso son mas efectivos en las actividades
grupales porque ellos mismos experimentan las oportunidades y dificultades de

la organizacion.

Segun la definicion de la directiva, el liderazgo queda en manos de quien
dirige, y su funcion es encaminar a los miembros de la organizaciéon avanzan hacia
las metas trazadas, las cuales se espera conseguir en un determinado momento

o periodo de tiempo, que puede ser a largo, mediano o también a corto plazo.

Para lograr todo esto, los lideres deben, por supuesto, liderar, comunicar la
vision de futuro de la organizacién, motivar y formular acciones conjuntas de los
miembros de la organizaciéon. El éxito o el fracaso de una organizacion,
independientemente de su tamafio y proposito, es el resultado directo de las
acciones de sus lideres. Por otro lado, buenos o malos gerentes o lideres en una
institucion educativa publica pueden crear un espacio caos de conflictos

interpersonales (Manes 2005, 59).

Por ello, segun Aguilera (2011), manifiesté que el instructor no debe ser solo
una persona administrativa en el contexto educativo; untipo, un tipo de accion, un tipo

de conducta, en fin, el tipo de su propia funcion. (pag. 184)

Para Rosales (2020), el liderazgo del director es muy importante para todas
sus actividades inciden en todas las actividad planificadas en los instrumentos de
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gestion dentro de los centros educativos, pero hay otro factor que se tiene que
cumplir es de la conducta del personal que estan involucrados como de los
estudiantes, la coordinacién es un factor importante para la planificacion, las tareas

y la supervision del personal.

No cabe duda que el liderazgo directivo es una caracteristica que distingue
a las instituciones educativas exitosas con una vision, liderazgo y compromiso
de trabajo que muestra la direccion correcta a seguir’ (Hernandez, 2010, 26). Pero
encontrar a alguien que asuma todas las cualidades de un lider y sepa liderar ese

liderazgo en el rol de director no es facil.

Dimensiones de la Variable 1 : Liderazgo directivo

Segun el autor Saavedra (2014) sostiene que quienes asumen responsabilidades de
liderazgo en una organizacion consideran propésito y metas. Se puede decir que la
democracia o la participacion influyen, motivan y movilizan a una organizacion para
obtener mejores resultados mientras que la autocracia o la dictadura del laissez-faire
permitira que las organizaciones no tengan buenos resultados por su flexibilidad del
lider y la dejadez indicando haz lo que quieras siempre y cuando hagas bien el

trabajo. Y sustenta que el liderazgo se divide en:

Dimension Autocratico o autoritario

Esto es cuando el lider o gerente dicta las reglas y procedimientos. Cumplimiento es
romper las reglas, los empleados toman las decisiones correctas, los gerenteso
supervisores en este caso el lider directivo de las instituciones educativas decide qué
lograr, los gerentes dirigen y controlan la mayoria de las actividades con o sin
una participacion minima de los empleados, no le interesa la opinidn del trabajador

o docente.

En el caso de un lider autocrético, esto es comprensible, ya que trata de
articular a sus seguidores, los objetivos y funciones del cargo que ocupa,
promoviendo asi valores que enfatizan el respeto, la responsabilidad y la aprobacion
de ideas entre los integrantes de la organizacion, lideran a otros y el lider siempre se
considera que esta por encima de todos, esta empoderado se centraliza el poder
determinante, se satisface con la reputacion,el estatus y la estabilidad social que

proviene de su liderazgo, y reacciona solo antesu propio fracaso. comportamiento.
24



(Marcellino un Schlindweins, 2011)

Dimension Estilo Democrético

Sobre Northhouse (2021) dice que cuando un gerente es decir en este caso el lider
directivo pide consejo a los docentes o0 empleados,el gerente o director supervisa y hace
participar al empleador durante el proceso realiza accionesde toma de decisiones. Las
reglas son variables, el lider directivo o gerentes asignan tareas a los empleados y
los departamentos o grupos de empleados trabajan como gerentes o supervisores
gue son responsables de no desviar a los empleados del logro de las metas para

establecer metas.

Por otro lado, un lider democratico es una pieza clave y principal para crear
bienestar en el equipo y este lider democrético es una persona que sabe escuchar
a los deméas en este caso el director sabe escuchar a los docente, participa en la
toma de decisiones y se siente motivado para hacerlo.Haz tu parte. Trabajando duro.
(Escandon y Hurtado, 2016)

Por otro lado, el lider democratico Duran Seguel, Gallegos y Cabezas (2019)
permitieron que todos sus asociados sean abiertos y expresen sus opiniones,
cooperen y participen en la solucion de los problemas. Resolver el andlisis y
dedicarse principalmente al trabajo colaborativo. También interviene en el logro de

metas y objetivos, la meta institucional.

Dimension Estilo Laissez — Faire o politicas laxas

Northhouse (2021) planted que cuando un gerente o lider directivo le dice a los
docentes y permite que los docentes se desarrollen libremente sin reglas ni normas,
“haz lo que quieras siempre y cuando hagas bien el trabajo” este estilo es trabajo
en equipo y el empoderamientoes la clave del éxito, los empleados o docentes son
lo que estan empoderados para tomar decisiones y si es entonces responsable de
esas decisiones, las reglas se diluyen, y mientras laspersonas esperan que se tomen
las decisiones correctas, los gerentes o supervisores necesitan saber cuando
intervenir. Por tanto, el liderazgo de autoeficacia se define como la falta de
liderazgo, debido a que este tipo de lider evita tomar decisiones sin alcanzar las
metas y objetivos planteados, o que no implica el rol de lider. (Togo, Pereira y

Spononto, 2013)
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Variable 2: Clima Laboral

Elias (2015) también agregd que el clima laboral se basa en la teoria del clima
organizacional, que es labase de una buena gestion y se convierte en la fuente de la
salud escolar.

Se define como un estado permanente del ambiente en una empresa, como
los compafieros de trabajo influyen en su comportamiento, se dice que todo sera mejor
en un ambiente agradable, Entonces hay que preocuparse si entrena en el cuarto y
confia en sus compaferos, hay que darle tranquilidad en todos los sentidos,porque
esto es una familia, y a pesar de nuestras diferencias, debemos hacer lo posible por
limar los problemas y construir una buena relacion en total. (Segredo, 2013)

El factor clima escolar es un factor clave para una mejor y mejor gestion escolar,
el cual es comun a las instituciones educativas, y su comportamiento depende del
entorno en el que se ubica. Cabe mencionar que el papel de la infraestructura de ocio
educativo que conforma la escuela. Ambiente escolar. lugar de aprendizaje, el objetivo
es potenciar el atractivo de la escuela o centro educativo como lugar de aprendizaje y
potenciar el factor de convivencia de la escuela. (Muiioz, Lucero, Cornejo, Mufioz y
Araya, 2014)

Elias (2015) agregé: que el clima laboral se basa en la teoria del clima
organizacional, que es la base de una buena gestion y se convierte en la fuente de la
salud escolar. Se define como el estado constante del ambiente en la empresa, como
los compafieros influyen en su comportamiento, se dice que todo es mejor en un
ambiente confortable, por eso también el miedo, si entrenas en la sala, confia en tus
companieros. considerando, en todos los aspectos, que por ser una familia, a pesar de
nuestras diferencias, debemos hacer todo lo posible para limar los problemas y
establecer una buena relacion entre todos. (Segredo, 2013)

El clima escolar es un factor importante para mejorar la gestion escolar. Esto es
propio de las instituciones educativas cuyo comportamiento depende del entorno en el
gue se ubican. Cabe mencionar que el papel de la infraestructura educativa y recreativa
gue conforma el emplazamiento de la escuela es fortalecer el centro educativo. Como
herramienta conveniente de aprendizaje y espacio de aprendizaje, la escuela debe
fortalecer la convivencia de los individuos en la comunidad educativa. (Mufoz, Lucero,
Cornejo, Muiioz y Araya, 2014)
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Tagkin (2016) menciona que los empleados que interactuan y pueden tomar la
iniciativa dentro de la organizacion cuando sea necesario tienen pensamientos hacia
sus organizaciones, trabajar en armonia con otros empleados y esforzarse por
aumentar su éxito, este clima positivo dentro de una organizacion promueve la iniciativa
personal. Asimismo, el clima laboral se basa en que las personas tienen que crearlo por
si mismas, por lo que primero debe partir de la iniciativa personal a través de la

motivacién activa y la autoeficacia (Hong, Liao, Raub, & Han, 2016).

Generalmente se trata de subproblemas de una tarea o asuntos que son
totalmente relacionado con la tarea, la iniciativa personal implica a veces que uno
asume la responsabilidad de una idea que uno aun no ha ejecutado (Frese, Garst &
Fay, 2007).

Los componentes del clima de iniciativa son el apoyo ambiental, el
conocimiento y las habilidades, las habilidades cognitivas y los factores motivacionales
(rasgos de personalidad y orientaciones). De manera similar, la iniciativa personal se
ve afectada entre los tres factores sobre todo ambientales, como son el control en el
lugar de trabajo, complejidad del trabajo y apoyo por parte de laorganizacién y el
gerente. Un empleado motivado por esos factores es mas probableque muestre
comportamientos auto iniciados para superar obstaculos y lograr metas.E| control en
el puesto de trabajo y la complejidad del puesto son los factores conmayor impacto.
Para que un empleado tome la iniciativa, debe tener una comprensiénpositiva y
completa del trabajo; es decir, debe tener conocimientos, habilidades ycapacidad
cognitiva relacionados con el trabajo. Ambos rasgos de personalidad y las
orientaciones determinan qué tipo de accion se podria tomar, mientras que la
orientacion son las tendencias conductuales con especificidad situacional moderada.
(Fay & Frese, 2001).

Elementos del ambiente de trabajo, Moss (1995) se refiere a: especificidades
de los empleados, actitudes, personalidad, valores, cogniciones, estrés de los
empleados y sus etapas de aprendizaje, equipos creados en las organizaciones y sus
procesos, esfuerzos, motivacion, necesidades y refuerzo, acciones gerenciales, estilo,
politca y poder, dimensiones de la estructura organizacional y procesos

organizacionales, evaluacion, recompensa.
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Segun Chiang (2014) menciona que el ambiente de trabajo es un espacio
dentro del centro educativo, donde los integrantes de la institucién tienen un desarrollo
insuperable que puede obtener una misién de la institucién y un mejor lugaracogedor
permite un mejor desempeiio. Para Bafiuelos (2014) manifiesta que el climaprofesional
esta en las metas organizacionales y que un clima laboral inapropiado ocasiona
problemas o escenarios de problema; trabajar en un ambiente téxico impide el
desarrollo de destrezas, competencias y una declaracién éptima entre el gerente yel
equipo. Esto ha sido comprobado en muchos saberes que se descubren una
correspondencia directa y como afecta el desempefio y comportamiento de los

individuos en las organizaciones.

Dimensiones del clima laboral

Elias (2015) definié al clima laboral como la condicion duradera de un medio o
ambiente interno donde la institucion o empresa donde participa una organizacién

afecta su comportamiento de los mismos.

Las apreciaciones gue tiene el maestro sobre la identificacion corporativo institucional,
de las relaciones humanas entre los integrantes de su ambiente de trabajo y sobre el

trabajo colaborativo.

Segun Elias (2015) plantea que el clima Laboral se divide en los siguientes
componentes o dimensiones que son : identidad institucional, relaciones humanas y

trabajo colaborativo.

Identidad Institucional
Segun Elias (2015) es el compromiso que tiene el director con la institucion

Relaciones Humanas
Elias (2015) es cuando el director con la institucion se comunica en forma horizontal

y tenga empatia.

Trabajo Colaborativo
Segun Elias (2015) Es cuando la organizacion laboral, lugar de trabajo a nivel

institucional se pueda participar en practicas, tomar ocupaciones y compromisos y

realizar acciones conjuntas para lograr metas y objetivos.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de Investigacion

En el tipo de investigacion que se ha planteado es basica cuantitativa, esto es
sustentado por el autor Suarez (2023) considera al tipo deinvestigacion cuantitativa
ya que la investigacion recogera datos a través de una encuesta para luego ser

tabulados.

Suérez (2023) menciona que segun el objeto de estudio de investigacion es
bésica conocida como teorica orientada a buscar desarrollar la parte cognitiva
conceptual tedricos, por lo que se tiene que sustentar, amonestar, aumentar o
respaldar la teoria, no tiene fines préacticos inmediatos. consiste en elaborar un
estudio con el propésito de obtener mas informacion en torno a fendmenos

determinados de la realidad, sin tener algun tipo de intervencioén en este.

3.1.2. Disefio de Investigacion

En la presente investigacion corresponde el disefio con enfoque
cuantitativo, descriptivo correlacional, porque se buscan descripciones vy
correlaciones entre dos variables: los estudios tienden a detallar lo que se observa
en las dos muestras La investigacion tiende a detallar el grado de correspondencia
entre las variables observadas en una muestra de dos eventos, examinando asi
hasta qué punto las variables se correlacionan con las variables y consideraciones

de magnitud como esta imagen:

Ox

A

Figura 1: Diagrama de correlacion entre variables de estudio

Doénde:

M = muestra

Ox = Variable 1: Liderazgo directivo
Oy= Variable 2: Clima Laboral

r=Es la correspondencia entre las dos variables
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Segun Naupas et al., (2018) un marco para adquirir conocimientos de investigacion en
un escenario real, donde las variables pueden ser analizadas, interpretadas para obtener
diferencias estadisticas ya que se buscé la descripcién correlacional entre las dos

variables.

3.2.  Variables y operacionalizacion

Definicion Conceptual de las variables

Variable 1: Liderazgo directivo

Desde este punto de vista, Saavedra (2014) manifiesta que el lider es la persona que
asume la conduccién, lideran de una organizacion tomando en consideracion los fines
y objetivos aquellas personas muchas veces se les reconoce como gerentes. Es asi
que el democrético es participativo, inspira y moviliza y esto es contraparte a un

autocratico y autoritario y aquellos que son lideres Laissez-Faire..

Definicion Operacional de la Variable 1 : Liderazgo

Se administr6 mediante un cuestionario Likert compuesto por 21 items divididas en tres
dimensiones: Liderazgo autocratico, Liderazgo, Democréatico y Laissez —Faire o
politicas laxas con indicadores para cada dimensién y funciones con sus respectivos

valores.

Escala de medicion

En la presente investigacion se utilizé la escala denominada Likert para cada
variable. ya que en el instrumento que se aplicé el instrumento de Likert (como
siempre, casi siempre, a veces y nunca) con sus correspondientes valores de los
respectivos niveles que son : Inadecuado=21 — 42,Adecuado= 43 — 64 y Muy
adecuado= 65 - 84
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Definicion conceptual de la Variable 2: Clima Laboral

Elias (2015) define el clima o medio laboral como una manera persistente del medio un
lugar donde la organizacion se acostumbra que los comparieros de trabajo y que influye
en su conducta, estos discernimientos se dan cuando el docente que tiene que ver su
identidad, el lugar de trabajo a nivel institucional y las relaciones humanas que practican

en su ambiente de trabajo y sobre el trabajo colaborativo

Segun Palma (citada por Santamaria y Zafia , 2015) plante6 que el clima laboral
dentro de una institucion u organizacion es la percepcion de los trabajadores donde
labora y estas percepciones que va realizar dependeré de diversas actividades, de
relaciones humanas interpersonales, la convivencia que existe en ella y toda
experiencia que se mantenga un buen espacio armoniosas generando buenas
relaciones humanas y generando enlaces amicales entre los miembro de la

institucién educativa o de la empresa.

Indicadores de la variable 2: Clima Laboral

La dimension de la variable de investigacion de clima Laboral posee tres
dimensiones que serian: Dimensién 1 : Identidad Institucional y posee 07 items con
tres indicadores que son el Compromiso con la institucion, compromiso profesional
a nivel de desempefio, la dimensién 2 : Relaciones Humanas tiene 07 items con
dos indicadores de Comunicacion Laboral y Empatia y la dimension 3: Trabajo
colaborativo tiene 07 items y tiene 02 indicadores como la Organizacion laboral y la
importancia de compartir de experiencias y poder establecer asi mismo de asumir

Funciones y responsabilidades.
Escala de medicion

En el presente trabajo se empled la escala denominada nominal ademas el
instrumento que se utilizé fue la escala de Likert para cada variable en este casode

Clima laboral.

La escala de medicidn que se ha empleado en la presente investigacion se tuvo en
cuenta para esta variable de estudio se aplico es el instrumento de Likert (nunca, a
veces, casi siempre y siempre) con sus respectivos valores en los niveles: Bueno
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=65 a 84, Regular =43 a 64 y Malo =-21 a 42

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Para los investigadores como Hernandez y Mendoza (2018) argumentan que la
poblacion que estuvo conformado es por un grupo o conjunto de personas
dedicadas a la docencia en este caso los profesores que lograron percibir el
liderazgo gerencial o directivo y su relacion con el clima laboral este grupo de
personas esta conformado por un conjunto de casos o individuos considerados en
un estudio como una totalidad, refiriéndose asi a una poblacién o un grupo de
personas que viene hacer la totalidad de los casos que se ajustan a una
determinada regla o norma.

Segun el autor Bernal (2010), se considera que la poblacién de este estudio
esta representada por un grupo de participantes, los cuales estaran representados
por una muestra representativa conformada por 110 docentes quese consideraran

docentes de primaria y una institucion de educacién secundaria.

Muestra

De acuerdo con el autor Bernal (2010), la poblacion de este estudio sera un grupo
de participantes que estaran representados por una muestra representativa de 110
docentes que seran considerados docentes de primaria y secundaria de una

Institucion Educativa Publica de San Martin de Porres.

3.4. Técnicas einstrumentos de recoleccién de datos

Técnica

En la presente investigacion luego de haber revisado diferentes fuentes
bibliogréficas se utilizo la técnica en la investigacion llamado encuesta esto debido
a que es un medio donde nos permitira recoger dicha informacion de los datos e
informacion de la muestra determinada de un contexto, siendo en este caso la

recopilacion de datos a través del formulario Google.

Instrumento

En el presente trabajo se realizé una revision de las fuentes bibliograficas y se

determiné que se aplicaron instrumentos a través de cuestionarios tipo Likert para
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3.5.

poder medir las variables de gestion y ademas el clima laboral. ElI primer
instrumento utilizard una escala tipo Likert con valores del 1 al 4. La tarea es: el
valor cambia como siempre, a veces, casi siempre, siempre.

El instrumento de aplicacion de la variable Liderazgo tienes 21 items y

esta esté dividida en tres dimensiones y cada uno de ellos tiene sus respectivas

indicadores y sus escalas correspondientes, como se muestra los siguientes
valores de 1 tiene el valor de nunca, 2 tienes el valor de 2, 3 tiene el valor de

Casi siempre y 4 tiene como valor de siempre.

El instrumento de clima laboral consta de 21 items, en las cuales estan
distribuidos por las dimensiones se denomina identidad institucional que consta
de 07 preguntas, la dimension (ll) se viene a es denominada las relaciones
humanas de igual forma tiene 07 preguntas y en la dimension de trabajo
colaborativo entre la investigacion de la variable del clima laboral que asi mismo
consta de siete preguntas y la finalmente en la dimension (1) trabajo colaborativo
consta con 07 preguntas y sus alternativas esta en la escala Likert como sigue

Nunca(l), A veces(2), Casisiempre (3) y Siempre (4).

Procedimientos
1° Operacionalizar las Variables

2° Se ha elegido el Tipo de instrumento en este caso fue el cuestionario que nos
ha permitido recoger los datos de las personas que van a corresponder la
muestra y ademas existe otras investigaciones similares aplicados en Peruy
dichos instrumentos se ha adaptado a nuestro contexto.

3° Dichos instrumentos elegidos adaptados se ha podido determinar las
dimensiones de cada variable y se redact6 varios items con sus respectivas
categorias; ademas se le asigno un indice o nivel a cada categoria (codificacion)
y por otro lado estructurar las variables con sus niveles yrangos.

4° Estos instrumentos de las diferentes variables han pasado por una prueba Piloto
gue se aplica a un pequefio elegido al azar de personas con particularidades
similares que pertenecen a la muestra en este caso a una muestra de 30
docentes que son parte de la poblacion y que es equivalente aprox. al 20% del

tamano de la muestra.
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5° Es ahi donde la prueba se analiza y examina los items y estan redactados
adecuadamente y se pueden comprender los Items estan redactados
adecuadamente luego de ser aplicados sus resultados pasan por una prueba de
confiabilidad denominada alfa de Cronbach, que con la ayuda del SPSS se ha
logrado pasar los datos por este programa para dar confiabilidad a los items los
instrumentos de Liderazgo directivo y clima laboral teniendo varias posibilidades

de respuestas.

Validacion y Confiabilidad

La validacion del instrumento se realiz6 con la opinibn de los expertos
especialistas en el tema.

Segun Urrutia (2020) manifiesta que es una técnica de opinién, donde se emite
con consolidado final para poder validar el instrumento, dichos criterios de

evaluacion son la claridad, pertinencia y relevancia.

Confiabilidad

Los instrumentos que se aplicaran fueron sometidos a una prueba de confiabilidad
ypor tener como respuestas de escala de Likert, se ha optado realizar por el
estadistico de Alfa de Cronbach y se aplicé los instrumentos a 30 personas, luego
de pasar dicha prueba se obtuvo como datos la confiabilidad del instrumento del
Liderazgo es 0.918 y del instrumento de clima laboral su confiabilidad es 0.958,

portanto ya se pudo aplicar a toda la muestra.

3.6. Método de Andlisis de datos

Segun los hallazgos encontrados en la presente investigacion el primer inicio del
trabajo de la tabulacién y procesamiento de datos debemos apoyarnos con el
analisis estadistico se refiere a que dicho datos se deben procesar los datos
recopilados en diferentes etapas, Se utilizd la estadistica como herramienta para
procesar dicha informacion para confirmar hipétesis, y esto se hace después de que
se han utilizado los instrumentos y se ha completado la recoleccién de datos con
las respuestas de los docentes, el analisis de datos se basa en comose responden

las preguntas de investigacion” (Hevia, 2018, p. 46).
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Para hallar la confiabilidad se analizé la estadistica como herramienta para procesar
dicha informacién para confirmar hipétesis, y esto se hace después de que se han
utilizado los instrumentos y se ha completado la recoleccion de datos a través de
un formulado drive para que todos los docentes tengan la posibilidadde responder,
el andlisis de datos se basa en cOmo se responden las preguntas de investigacién”
(Hevia, 2018, p. 46). significancia o hipétesis falsa que el investigador desea aceptar
para luego realizar la estadistica que es una prueba de seleccion de cantidad,
estimacion del valor p y finalmente es importante la toma unadecision que se basa

en los resultados que son hallados para aceptar o rechazar lahip6tesis nula.

Para elegir un estadistico de prueba, es necesario considerar: (a) el propdsito
del estudio, (b) el disefio del estudio, (c) las variables del estudio y (d) la escala de
medicion. Este informe utilizaré la estadistica que nos permuta describir las variables
y sus dimensiones los cuales seran representados en: tablas y figuras, teniendo en
cuenta las frecuencias y porcentajes; por otro lado también se emplearala estadistica
inferencial, Esto nos ayudara primero en la seleccion de pruebas estadisticas para
poder probar las hipétesis de investigacion en el sentido de que dependiendo del tipo
de datos se utilizaréa el coeficiente de correlacion de Rho Spearman, especialmente
para las pruebas de confiabilidad instrumental. , prueba del coeficiente alfa de

Cronbach, utilizando el software SPSS.

Para la prueba estadistica descriptiva de tablas y figuras con frecuencia y

porcentajes, se efectuarda la correlacién de Rho Spearman.

3.7. Aspectos éticos

El estudio de investigacién estuvo dado bajo la autorizacion de una Institucion

educativa publica, elegida para realizar la investigacion.

La investigacion es original y autentica dicha informacion recabaday obtenida
de los sujetos son evaluados porque se mantuvo en estricta reserva.
Dichos datos de la investigacion se recogieron y adquirieron a través de un formulario
Google de todos los participantes que conforman la muestra y estos datos fueron
tabulados en un Excel para que posteriormente estuvieron analizados y tabulados
estadisticamente con un software SPSS.

Los datos del presente investigacion estudio han sido obtenidos en base a los
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instrumentos aplicados de las dos variables y posteriormente procesados, analizados
después de ser conseguidos por el investigador sin ningun tipo de cambio o
adulteracion, es datos, se obtuvo a traves del formulario de Google, de hecho con la
aprobacion y autorizacion de las autoridades en este caso la autorizacion del director
para la investigacion en este caso de investigacion esta a cargo de los docentes

porque ellos son los que perciben elliderazgo directivo y el clima laboral institucional

Por otro lado, la herramienta preserva el anonimato de los participantes o
encuestados y las encuestas se realizan con mucho cuidado y sobre todo con

prudencia para garantizar la imparcialidad.

El presente trabajo de investigacion siguié el codigo de ética de la
investigacion. La American British Educational Research Association presenta
principios éticos en la investigacion educativa desde el respeto a las personas con
conocimiento. Los mismos principios incluyen estandares democraticos, estandares

de investigacion y libertad académica.
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IV. RESULTADOS

En este capitulo presentamos los aspectos mas relevantes de los resultados obtenidos
luego de la aplicacion de ambos instrumentos, Los datos que se lograron obtener fueron
trabajados y procesados, con la ayuda y el soporte del software estadistico SPSS, en su
version 26.0
4.1.1 Resultados descriptivos
Resultados de lavariable: Liderazgo directivo
Tabla 1
Niveles de Liderazgo directivo en una Institucion Educativadel
Distrito de San Martin de Porres, 2023.

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 6 55
Adecuado 59 53,6
Muy adecuado 45 40,9
Total 110 100,0

Fuente: base de datos

Liderazgo

Porcentaje

Inadecuado Adecuado Muy adecuado

Liderazgo

Figura 2. Liderazgo directivo en una Institucion Educativa
del Distrito de San Martin de Porres, 2023.

En la tabla 1 y figura 2 se observo en la figura que los porcentajes respecto al
liderazgo directivo, de la muestra considerada en él estudio, el 53,64% se distingue un
nivel adecuado, entretanto el 40,91% fue como muy adecuado y el 5,45% fue como

inadecuado el liderazgo directivo.
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Tabla 2
Niveles de las dimensiones de Liderazgo directivo.

D1 D2 D3
Autocrético Democrético Laissez-Faire

fi % fi % fi %
Inadecuado 7 6,4% 5 4,5% 9 8,2%
Adecuado 84 76,4% 47 42,7% 59 53,6%
Muy adecuado 19 173% 58 52,7% 42 38,2%
Total 110 100% 110 100% 110 100%

Nota. Baremacion de los niveles del cuestionario V1_ Liderazgo directivo

90.00%
80.00% 76.40%
70.00%
o0 52.70% 53.60%
20.00% 4270%
40.00% 38.20%
. 0
30.00%
20.00% 17.30%
0,

10.00%  6.40% . 4 50% 8.20%

000% N i —

Autocratico Democratico Laissez-Faire

B Inadecuado M Adecuado M Muyadecuado

Figura 3. Niveles de las dimensiones de la V1_Liderazgo directivo

En la tabla 2 y figura 3, con respecto a las dimensiones consideradas en la variable
liderazgo directivo, en la dimension autocrética el 76, 40% percibe que el liderazgo
directivo se encuentra en el nivel adecuado, el 17,30% considera como muy
adecuado, el 6,40 % en el nivel inadecuado. En la dimension democratica el 52, 70 %
percibe que el director tiene un liderazgo democrético en el nivel muy adecuado, el
42,70% en el nivel adecuado, el 4,50 % en el nivel inadecuado. En la dimension
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Laissez-Faire, el 53,60% percibe que el director tiene un liderazgo en el nivel

adecuado, el 38,20 % en el nivel muy adecuado, el 8, 20 % en el nivel inadecuado.

Resultados de la variable: Clima laboral
Tabla 3
Clima laboral en una Institucion Educativa del Distrito de
San Martin de Porres, 2023

Frecuencia Porcentaje
Malo 4 3,6
Regular 44 40,0
Bueno 62 56,4
Total 110 100,0
Fuente: base de datos

Clima laboral

Porcentaje

MWalo Regular Bueno

Clima laboral

Figura 4. Clima laboral en una Institucion Educativa del
Distrito de San Martin de Porres, 2023

En la tabla 3 y figura 4, se observo que respecto al liderazgo Clima Laboral, de la
muestra considerada en el presente estudio, el 56, 36 % se distingue un nivel bueno,
entretanto el 40 % como regular y el 3,64% como malo el clima laboral en una

Instituciéon Educativa del Distrito de San Martin de Porres, 2023.
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Tabla 4
Niveles de las dimensiones de Clima laboral.

D1 D2 D3
. Relaciones Trabajo
ldentidad .
humanas colaborativo
fi % fi % fi %

Malo 5 4.5% 2 1,8% 2 1,8%
Regular 34 309% 60 545% 47 42,7%
Bueno 71 645% 48 43,6% 61 555%
Total 110 100% 110 100% 110 100%

Nota. Baremacion de los niveles del cuestionario V2_ Clima Laboral

70.00% 64.50%

60.00%
50.00%
40.00%

30.90%
30.00%

54.50% 55.50%
20.00%
10.00% — 4cg%

I4“0% 4270%I
1.80% I 1.80% I

Identidad Relaciones humanas  Trabajo colaborativo

B Inadecuado MW Adecuado m Muyadecuado

Figura 4. Niveles de las dimensiones de la variable Clima Laboral

En la Tabla 4 y figura 4 se obtuvo como resultados la descripcion para la
D1 ldentidad, los colaboradores en los docentes lograronpercibir que la Institucién
Educativa manifiesta que tienen (64,50% ) identidad institucional muy adecuado
esto quiere decir que en su mayoria de los docentes seidentifican con su institucion,
mientras que el restante, el 30,90% han considerado tener identidad en termino
normal o adecuado y el (4,50%) presentan una inadecuada identidad institucional

esto quiere decir que no se identifican con la institucion es minimo.
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En la D2 _Relaciones humanas, el 54,50 % de los colaboradores (docentes) han
considerado las relaciones humanas como adecuada, estos nos quiere decir que la mayoria
de los docentes consideran tener una adecuada relaciones humanas, mientras 43,60 %
considera que las relaciones humanas esta adecuada y mientras que 1,80 % consideran

gue existe inadecuada relaciones humanas.

Parala D3 _Trabajo colaborativo, el 55, 50% de los colaboradores (docentes) considera que
las relaciones humanas son muy adecuadas, esto quiere decir la mayoria de los docentes
se apoyan Yy trabajan colaborativamente en diversas actividades dentro de la institucion,
mientas que el 42,70 % lo ha considerado que el trabajo colativo esta adecuado y el, 1,
80 % considera como inadecuado trabajo colaborativo debido algunos factores que estan

afectando a no poder trabajar en conjunto colaborativamente.

4.2 Prueba de hipotesis
Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre liderazgo directivo y clima laboral en una Institucion Educativa
del Distrito de San Martin de Porres 2023.

Hi: Existe relacion entre liderazgo directivo y climalaboral en una Institucion Educativa del
Distrito de San Martin de Porres 2023.

Nivel de significancia como se puede apreciar el nivel de significancia a = 0,05 que

coincide a un nivel de confiabilidad del 95%.

Prueba estadistica: Se puede apreciar que se desarroll6 a través del coeficiente o factor
de correlacion de Spearman entre las ambas variables muestran que son categéricos de

tipo ordinal.

Regla de decisién:

Tenemos que el p < 0.05, se refuta o rechaza la Ho.

Se estima que el p > 0.05, no se refuta 0 rechaza la Ho.

Empleando el SPSS, nos muestra :
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Calculos

Tabla 05

Correlacion de Spearman entre el liderazgo directivo y clima laboral en una

Institucion Educativa del Distrito de San Martin de Porres 2023.

Clima
Liderazgo laboral
Rho d Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,621**
e directivo correlacion
Spear Sig. (bilateral) . ,0001
man N 110 110
Clima Coeficiente de ,621** 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,0001 .
N 110 110

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Como se puede apreciar en la tabla 05, el p-valor = 0,001 el cual se encuentra por debajo

del nivel de significancia (0=0,05) por lo tanto se rechaza la Hoy se acepta la Hi con lo cual

podemos llegar a la conclusion que existe una relacion significativa entre el liderazgo

directivo y clima laboral, el valor de la Rho de Spearman es igual a 0,621** podemos apreciar

que las dos variables estan significativamente correlacionadas, lo que a su vez conduce a

una relacion directa y moderada, lo que significa que cuanto mayor sea el valor del liderazgo

se tendra un mejor clima laboral.
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Hipotesis especifica 1
Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo Directivo e identidad institucional de
una Institucion Educativa del Distrito de San Martin de Porres, 2023.

Hi: Existe relacion significativa entre el liderazgo Directivo e identidad institucional de una

Institucion  Educativa del Distrito de San Martin de Porres, 2023.

Célculos
Tabla 06
Correlacion de Spearman entre el liderazgo directivo e identidad
institucional de una Institucién Educativa del Distrito de San Martin de
Porres, 2023.

Identidad
institucion
Liderazgo al
Rho de Liderazgo  Coeficiente de 1,000 ,510**
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,0001
N 110 110
Identidad Coeficiente de ,510** 1,000
instituciona  correlacion
I Sig. (bilateral) ,0001 .
N 110 110

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Como se puede observar los hallazgos encontrados en la tabla 06, el p-valor = 0,001, por
debajo al nivel de significancia (a=0,05) por este motivo se rechaza la Ho y se acepta la H1
con lo cual llegamos a la conclusion que existe relacidon significativa entre el liderazgo
directivo e identidad institucional de una Institucion Educativa del Distrito de San Martin de
Porres, 2023. De igual forma, el valor de la Rho de Spearman es igual a 0.510**, lo que
indica que las dos variables estan significativamente correlacionadas, y luego muestra una
relacion directa y moderada, lo que significa que, a mayor valor de liderazgo gerencial,

mayor reconocimiento a nivel institucional.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y relaciones humanas en una

Hi:

Institucion Educativa del Distrito de San Martin de Porres, 2023.

Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y relaciones humanas en una

Institucién Educativa del Distrito de San Martin de Porres, 2023.

Célculos
Tabla 07

Correlacion de Spearman entre el liderazgo directivo y relaciones humanas

en una Institucion Educativa del Distrito de San Martin de Porres, 2023.

Relaciones
Liderazgo humanas
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,609**
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,0001
N 110 110
Relaciones  Coeficiente de ,609** 1,000
humanas correlacion
Sig. (bilateral) ,0001 .
N 110 110

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Como se puede apreciar en la tabla 07, el p-valor = 0,001, por debajo del nivel de
significancia (0=0,05) por ello se rechaza la Hoy se acepta la H1 con lo cual llegamosa
la conclusion que existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y relaciones
humanas en una Institucion, Asimismo se obtuvo el valor de la Rho de Spearman es
igual a 0,609** esto nos indica que ambas variables estan relacionadas
significativamente y a su vez presentan una relacién directa y de nivel moderado, esto
quiere decir que a mayores valores de Liderazgo, existen mayores niveles de

Relaciones humanas.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo Directivo y trabajo colaborativo en una

Institucion Educativa del Distrito de San Martin de Porres, 2023.

Hai: Existe relacion significativa entre el liderazgo Directivo y trabajo colaborativo en una

Institucién Educativa del Distrito de San Martin de Porres, 2023.

Célculos

Tabla 08

Correlacibn de Spearman entre el

liderazgo Directivo y trabajo

colaborativo en una Institucion Educativa del Distrito de San Martin de

Porres, 2023.

Trabajo
Liderazgo colaborativo
Rhode Liderazgo Coeficiente de 1,000 AT 1**
Spear correlacion
man Sig. (bilateral) . ,0001
N 110 110
Trabajo Coeficiente de AT 1** 1,000
colaborativ  correlacion
0 Sig. (bilateral) ,0001 :
N 110 110

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Como se puede apreciar en la tabla 08, el p-valor = 0,001, inferior al nivel de

significancia (a=0,05) por ello se rechaza la Ho y se acepta la Hi con lo cual llegamosa

la conclusion que relacién significativa entre el liderazgo Directivo y trabajo

colaborativo en una Instituciéon Educativa del Distrito de San Martin de Porres, 2023.

Asimismo, el valor de la Rho de Spearman es igual a 0,471** esto nos sefiala que las

dos variables se encuentran relacionadas de manera significativa y a su vez

presentan una relacion directa y de nivel moderado, esto quiere decir que a mayores

valores de Liderazgo existiran mayores niveles de Trabajo colaborativo.

45



V. DISCUSION

En el desarrollo y el planteamiento de la investigacion se planted del objetivo general y se
busco para ello establecer la relacion que existe entre el estilo de liderazgo directivo y el
clima laboral en una Institucion educativa publica del distrito de San_Martin de Porres, para
ello realizaremos un analisis de los aportes de diversos investigadores de manera que quede

claro dicho objetivo:

De los resultados hallados, basados la investigacion segun el objetivo general
planteado entre las variables liderazgo y clima laboral se tuvo como hallazgo que existe
relacion directa y moderada entre las variables de liderazgo y clima laboral, esto significa
que cuanto mayor sea el valor del liderazgo se tendra un mejor clima laboral., la variable Ho
esta significativamente correlacionada y por lo tanto se confirma que existe una relacion
entre la percepcion de los docentes del liderazgo directivo y clima laboral, esto coincide con
la tesis de Soriano (2019) también encontré6 que un estudio de muestra general de 33
docentes utilizé cuestionarios de 21 items tanto para variables de gestion como de entorno
laboral, Los resultados de la inferencia estadistica arrojaron un coeficiente de 0,817 en forma
de Rho-Spearman y la relacion entre estas variables fue sustentada por los autores Pearce
et al. (2018) quienes sugieren que el liderazgo debe ser compartido porque aseguraque los
profesionales colaborativos aborden problemas y entornos, asi como la capacidad de tomar
decisiones organizacionales. Los empleados que participan en procesos seran mas eficaces
en las actividades colectivas ya que experimentan de primera mano las oportunidades y

dificultades de la organizacion.

Los resultados hallados frente al objetivo especifico 1, de establecer la relacion entre
el liderazgo directivo de identidad institucional se encuentra una correlaciéon moderada en
estos hallazgos encontrados se rechaza Ho, se acepta H1, entonces podemos estar seguros
de que la identidad de liderazgo gerencial institucional se relacionacon el clima laboral,
existe una correlacion significativa moderada entre ellos y lo que significa que se puede dijo
que cuanto mayor sea el valor del liderazgo gerencial, mayor serd el nivel Identidad
institucional, estos resultados esta sustentado con el autor Elias y Hernandez (2012) donde
menciona el liderazgo directivo es una caracteristica que distingue a las instituciones
educativas para que sean exitosas deben tener una vision, liderazgo y uncompromiso de

trabajo que muestra la direccién correcta a seguir” (Hernandez Ravell 2010,
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26) para lograr metas y esto tiene que ver con la identidad institucional, pero encontrar a
alguien que asuma todas las cualidades de un lider y sepa liderar ese liderazgo en el rol de

director no es facil.

Segun los resultados hallados en el objetivo especifico 2 se puede apreciar que el
docente considera que la relaciones humanas se relaciona con el clima laboral por lo que
serechaza Hoy se acepta H1, segun los hallazgos encontrado podemos concluir que existe
una relacion entre el liderazgo gerencial de las relaciones interpersonales y el clima laboral,
obteniéndose el Rho de Spearman es igual a 0.609**, o que indica que las dosvariables
estan significativamente correlacionadas, o que nuevamente muestra una relacion directa,
y se encuentra en un nivel moderado, lo que significa que a valores mas altos, del liderazgo,
la presencia sera en un nivel superior de las relaciones humanas, estoshallazgos estan
relacionados con el articulo de Ibrahim (2021)en el proyecto de investigacidon planteado se
trata sobre que el clima es un mediador como principal factor que busca la establecer la
relacion entre el lider y el factor resiliencia de adaptarse a buscarnuevas soluciones a nivel
organizacional que ha permitido mejorar las relaciones humanassiendo el clima es un factor
importante en iniciativa que es importante en el aspecto del elliderazgo directivo y la
resiliencia organizativa en las escuelas, esto se confirma con la teoriade Elias (2015) cuando
menciona que el director con la institucion se comunica en forma horizontal y tenga empatia

va permitir que existe buenas relaciones humanas y se tendria un mejor clima.

En base a los resultados del objetivo 3, los docentes perciben que tienen una buena
comprension de la cooperacion y el nivel de significacién (a = 0.05), por lo que se rechaza
Ho y se acepta H1, de los hallazgos encontrado se concluye que existe una relacion
significativa entre el liderazgo ejecutivo y la colaboracion entre los participantes creando un
trabajo colaborativo en las instituciones educativas de la zona de Martin de Porres.
Asimismo, el valor de Rho de Spearman es igual a 0.471**, lo que indica que las dos
variables estan significativamente correlacionadas, mostrando asi una relacion directa y de
nivel moderado, lo que significa que a mayor valor de liderazgo, mayor nivel de colaboracion
que es.se relaciona con la teoria de Pearce, et.al (2018) menciona que el liderazgo debe
ser compartido porque garantiza la colaboracién de los practicantes esto es que el trabajo
en equipo permitird mejor resolucion de sus problemas y de su entorno y en la toma de

decisiones de la organizacion. Los empleados que participan en procesos seran mas
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eficaces en las actividades colectivas ya que experimentan de primera mano las
oportunidades y dificultades de la organizacion Los resultados mostraron una fuerte
correlacion entre las habilidades de liderazgo de los directores y el bienestar entre ellos y
creando un trabajo colaborativo donde experimentan las instituciones educativas en
actividades colaborativas, y la importancia de las habilidades de liderazgo como una
estrategia institucional importante ya que incide en el fortalecimiento de las escuelas. para

avanzar, accion planificada.
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VI. CONCLUSIONES

Primero. En base al objetivo general planteado, luego de un andlisis estadistico se tuvo
los siguientes hallazgos, que los docentes perciben que existe un liderazgo
directivo adecuado con un 53,64%, ademas la Rho de Spearman (0,621) por
lo tanto se concluye que existe relacion significativa entre el liderazgo
directivo y clima laboral, entonces podemos apreciar que estas dos variables
estan significativamente correlacionadas, lo que a su vez conduce a una
relacién directay moderada, lo que significa que los docentesperciben que en
la institucion educativa publica se relaciona el tipo de liderazgo con clima
laboral.

Segundo: En base al objetivo especifico 1 planteado, luego del andlisis estadistico se
tuvo los siguientes hallazgo, siendo la Rho de Spearman (0.510**) por lo
tanto se concluye luego de haber analizado los hallazgos que existe una
correlacion significativa entre el liderazgo directivo a nivel de identidad
institucional y el clima laboral, valor de lo que indica que las dos variables
estan significativamente correlacionadas, lo que a su vez crea una relacion
directa y se encuentra en un nivel moderado, lo que significa que el
liderazgo directivo y la identidad en el clima laboral estan relacionadas y se
obtuvo que en 64,50% de la mayoria de los docentes se identifican con la

institucion donde laboran.

Tercero: En base al objetivo especifico 2 planteado, luego del analisis estadistico se
obtuvo los siguientes hallazgos, siendo la Rho de Spearman (0.609 **) se
concluye que el docente percibié que las relaciones humanas en un nivel
normal y que existe una correlacion significativa moderado entre elliderazgo
gerencial y las relaciones humanas entonces se demuestra que las dos
variables estan significativamente correlacionadas lo que nuevamente
resulta con un mejor liderazgo tendran mejores relacionesinterpersonales en
este caso se obtuvo que el 54,50% los docentes mantienen relaciones

humanas adecuadas dentro de la institucion.



Cuarto: En base al objetivo especifico 3 planteado, luego del analisis estadistico se

obtuvo los siguientes hallazgos, siendo la Rho de Spearman (0,471**) se
concluye que el docente percibio que el liderazgo se relaciona con trabajo
colaborativo entre docentes y asi mismo se tuvo como hallazgo que existe
una correlacion significativa entre el liderazgo directivo y las relaciones
humanas entonces se demuestra que las dos variables estan
significativamente correlacionadas lo que nuevamente resulta con un mejor
liderazgo tendran mejores relaciones interpersonales en este caso se obtuvo
gue el 54,50% los docentes mantienen relaciones humanas adecuadas

dentro de la institucion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Con base en los resultados, se alienta a las instituciones y miembros de la comunidad

educativa a considerar las siguientes recomendaciones:

Primero:

Segundo

Tercero :

Se deben capacitar y preparar a los directivos para ejercer un liderazgo
democratico en las instituciones educativas que es la mas recomendada para
generar un mejor clima, pero asi mismo debe recomienda que se debe
priorizar laimplementacién y realizacion de seminarios o talleres para mejorar
aun mas la convivencia y mantener el liderazgo para generar un buenclima
laboral para todos los integrantes de la comunidad educativa que esta
conformado por los directivos, profesores, padres de familia y estudiantes de

las instituciones educativas publicas de San Martin de Porres..

. Ademés, se recomienda al sector educativo, en especial a los

administradores escolares, promover talleres de concientizacion de
convivencia, promover el mejoramiento de la identidad, explorar cédmo
podemos seguir impulsando nuestra identidad institucional a nivel de gestion
y coordinacién de convenios institucionales, y esto también se debe tomar en

cuenta en el plan de trabajo anual.

Asimismo, se recomienda a los administradores de las instituciones deben
profundizar en las estrategias de convivencia para mejorar las relaciones
interpersonales generales a nivel institucional, las cuales deben ser
consideradas en los planes de convivencia escolar y en los capitulos sobre

normas de convivencia escolar. personas en el &mbito del control interno.

Cuarto : Finalmente, se alienta al equipo directivo a continuar usando estrategias y

reuniones innovadoras para fomentar el trabajo en equipo y ser participe de
todas las actividades institucionales, involucrando a todos miembros de la
comunidad educativa de San Martin de Porres o de otros lugares aledafnos
en este caso a todos los maestros, estudiantes y padres en todos los niveles
y entornos para lograr los fines y objetivos planteados a nivel institucional y

lograr por ende mejores logros de aprendizaje. .
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ANEXO 1. Tabla de operacionalizacion de variables

Variable 1: Liderazgo directivo

Definicion Definicion Dimensiones Indicadores ltems Escalas Niveles y
conceptual operacional rangos
Saavedra  (2014) | Se administrara - - Toma decisiones de manera
manifiesta que el | mediante un cuestionario o
lider es la persona | Likert compuesto por 21 individual. NOMINAL Inadecuado =7 a
que asume la | preguntas divididas en : 1,2.3,4,5,6 13
conduccién, lideran | tres dimensiones: D1. LIC!G}’&ZgO -Controla a su personal a . »
de una organizacién | Liderazgo autocratico, | autocratico cargo. 7 Elinstrumento a utilizares | Adecuado=14-21
tomando en | Liderazgo, Democratico y la Escala Likert
consideracion los | y Laissez -Faire o -Dirige Muy adecuado=22
fines y objetivos | politicas laxas y sus azs

aquellas personas
muchas veces seles
reconoce como
gerentes. Es asi
que el democratico
es participativo,
inspira y moviliza y
esto es contraparte
a un autocratico y

autoritario y
aquellos que son
lideres Laissez-
Faire

respuestas es en
Likert nunca, a veces,
casi siempre y siempre

verticalmente

-Toma decisiones de manera
horizontal.

Inadecuado =7 a

i NOMINAL
D2. Liderazgo -Ejerce administracion 8,9,10,11,12;13; 13

L ar 14 El instrumento a utilizar es _
Democratico compartida la Escala Likert Adecuado=14-21
. Muy adecuado=22

-Motiva al personal a su cargo.

a28)

D3.Laissez — NOMINAL Inadecuado =7 a

Faire o politicas
laxas

Delega autoridad y funciones

Poco contacto y apoyo al
personal a su cargo.

15,16, 17,18, 19,
20,

21,22

El instrumento a utilizar es
la Escala Likert

13
Adecuado=14-21

Muy adecuado=22
a 28)




Variable 1: Clima Laboral

Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items Escalas Niveles y rangos
conceptual operacional
Elias (2015) define el clima o -Compromiso con la
medio laboral como una | Se administrara
manera  persistente  del | mediante un D1. Identidad institucion L2, % 45, NOMINAL Malo=7-13
medio un lugar donde la | cuestionario Likert . . ) ) ' Elinstrumento a utilizar es
organizacién se acostumbra | compuesto por 30 Institucional -Compromiso profesional 7 la Escala Likert Regular= 14-21
que los comparieros de | preguntas divididas . 5 ' _
trabajo y que influye en su | en cuatro a nivel de desempefio Bueno=22-28
conducta, estos | dimensiones con
discernimientos se dan | indicadores para
cuando el docente que tiene | cada dimension y D2. Relaciones ) P, NOMINAL .
que ver suidentidad, el lugar | funciones:  nunca, ’ Comunicacion Laboral 8,9, 10, 11, ) - Malo=7-13
de trabajo a nivelinstitucional | casi nunca, a veces, - Empatia 12;13; 14 Elinstrumento a_utlllzar es 14
y las relaciones humanas | casi siempre y Humanas P la Escala Likert Regular=14-21
que practican ensu ambiente | siempre, con sus Bueno=22-28
de trabajo y sobre el trabajo | respectivos valores.
colaborativo
- Trabajo en equipo
- Actualizacion docente NOMINAL Malo=7-13
. 15,16,17,
D3.Trabajo - Planificacién pedagégica Elinstrumento a utilizar es Regular= 14-21
o . 18,19.20 la Escala Likert
colaborativo - Visualizacion del perfil del Bueno=22-28
egresado y sus Logros. 21

- Desarrollo integral de las y
los estudiantes.




Anexo 2.

Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO

El presente cuestionario, tiene por finalidad contar con informacion pertinente sobre

el estilo de liderazgo que asume el directivo de la Institucion educativa publica en

San Martin de Porres. En ese sentido, se solicita, respondas con la debida

sinceridad, ya que es anénimo y procedas a marcar con una (X) la respuesta que

consideres por conveniente, tomando en cuenta la escala de valoracion que se

detalla.

Escalavalorativa

Nunca Aveces Casi siempre Siempre
1 2 3 4
Escala
N° |DIMENSIONES E ITEMS DE LA VARIABLE 1 valorativa.
1 2 3 |4

Dime

nsion: Autocratico o autoritario.

El director, cuando toma las decisiones, las consulta
con los maestros.

El director, cuando recibe sugerencias de parte de sus
maestros, las toma en cuenta.

El director ejerce control permanente a los maestros
para el cumplimiento de sus funciones.

El director supervisa permanentemente las tareas
de los maestros que laboran en Institucién educativa

El director exige el cumplimiento de sus disposiciones al
pie de

El director ordena se cumplan con las tareas sin brindar
aportes u orientaciones.

El director la delegacion de funciones lasa ejerce
mediante érdenes.

Dimensién: Democratico o participativo.




El director escucha y considera los puntos de vista de
todos para cuando se trata de tomar las decisiones.

El director promueve la participacion de los maestros para
la elaboracion de los instrumentos de gestion en I
Institucién educativa publica

10

El director mantiene informado con frecuencia a los
maestros respecto a los acontecimientos que suceden erq
la Institucién educativa publica

11

El director fomenta el trabajo colaborativo con la finalidad de
que los maestros expresen sus iniciativas para cuando s
tomen las decisiones.

12

En la Institucion educativa publica, se percibe un ambiente
democratico y participativo al trabajar en equipo director y
maestros.

13

Dentro de la Institucion educativa publica, usted, viene
siendo tratado

14

Eldirector acompana el trabajo en equipo y colabora con
aportes cuando se requiere de sus orientaciones.

Dimension: Laissez-Faire o politicas laxas

15

El director propicia oportunidades con la finalidad de
que los maestros participen y expongan sus ideas.

16

El director ante la presencia de diversas situaciones
propicia la busqueda de soluciones compartidas yasumidas
con los maestros.

17

El director brinda indicaciones a cada maestro de loque
le corresponde hacer.

18

El director confia plenamente en que los maestros deban
cumplir con sus funciones.

19

El director se encarga de supervisar el trabajo de los
maestros.

20

En el caso que los maestros presenten dificultades en
cuanto a su desempefio, el director orienta, asesora y
acompanfa lo procesos de mejora.

21

Eldirector promueve las buenas relaciones humanas en
caso de_ presencia de inconvenientes o puntos
contradictorios.




Cuestionario de Clima Laboral

El presente cuestionario, tiene por finalidad contar con informacion pertinente

sobre el clima laboral que se presenta la Institucion educativa publica en San

Martin de Porres. En ese sentido, se solicita, respondas con la debida

sinceridad, ya que es anonima y procedas a marcar con una (X)larespuesta que

consideres por conveniente, tomando en cuenta la escala de valoracion quese

detalla.

Escalavalorativa

Nunca Aveces Casi siempre Siempre
1 2 3 4
Escala
N° [DIMENSIONES E iITEMS DE LA VARIABLE 2 valorativa
1 12 3 |4

Dimension: Identidad institucional.

Se identifica y participa de las diferentes actividades
extracurriculares que se programan a nivel de Institucional.

Se siente comprometido con la labor técnico pedagogico
trabajado en la Institucion educativa publica .

Siente placer por la labor de maestro que desarrolla en
bienestar de la Institucion educativa publica.

Participa de las actividades técnico pedagogico que
propicia la Institucion educativa publica.

Fomenta laidentidad de la Institucién educativa publica en
los estudiantes durante el desarrollo de su practica como
maestro.

Se compromete de manera activa con el fortalecimiento de
laimagen institucional de la Institucion educativa publica .

Participa de las reuniones de trabajo para la elaboraciéon de
la identidad de la Institucion educativa publica.

Dimensién: Relaciones humanas.

El director promueve y guia las buenas relacioneg
humanas para el desarrollo de la Instituciébn educativg

publica.




La relacion entre los maestros se basa en el respeto.

10

La confianza entre maestros, promueve que los equipos se
interrelacionen y compartan los mismos objetivos.

11

Las relaciones humanas entre los maestros de la Unidad
Educativa, fortalece el apoyo y trabajo conjunto.

12

Se evidencia el compafierismo que promueva un trabajo de
intercambio y compartir de experiencias.

13

El didlogo entre el director y maestro es fluido, claro,
preciso y promueve condiciones pertinentes para su labor.

14

El trato y las relaciones humanas entre maestros y otros
actores han decaido en la Institucion Educativa.

Dimension: Trabajo colaborativo.

15

Durante la organizacion de las comisiones de trabajo de

Plan, se incorpora a formar parte de ellas por voluntad
propia y compromiso.

Tiene confianza en sus comparieros de labores al trabajar

16 |actividades de responsabilidad compartida.

Cuando se equivocan en el trabajo de equipo, reconocen los

17 |errores y levantan las observaciones.

Los maestros cumplen con responsabilidad las
actividades asignadas dentro de las comisiones de

18 trabajo.

19 |El aplicar sus capacidades cognitivas, procedimentales y
actitudinales en la solucion de problemas, le hacen
competente.

20 [Se siente satisfecho al cumplir con las actividades que
realiza como parte de un equipo.

21 [Suele compartir con sus colegas la informacion que le

ayuda para el fortalecimiento de sus capacidades.




Anexo 3

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



CARTA DE PRESENTACION
Serior(a)(ita):Dr. Angel Salvatierra Melgar
Presente

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

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos
y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa DE
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION. en la sede Los Olivos,
promocion 20231, requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeré la
informacion necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion.

El titulo de investigacion es: Liderazgo directivo y el clima Laboral en los
docentes de una Institucién Educativa, en San Martin de Porres Lima 2023 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 educativos ylo investigacion
educativa,

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos,

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracién me despido de
usted, no sin antes agradacerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

VAR
Firma

Apellidos y nombre:

Lic. Castafieda Arce, Gabriela



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Liderazgo directivo

Definicion conceptual

Para Is Organizacion de Eaacos Iberoamencancs para &a educacion, la clencia y
lo cultura -OE|- (2019), Iderazgo directive &3 un “conjunto de msponsabildades
para afrontar la compleycdad de interactiones que ocuren an &l interor de las
comunidades sducslivas, antre centros escolares y con of sisterma del gue forman
parte” (p. 12}

Definicion operacional
So establocen 3 dimensiones: Liderazpa sutocrético, Liderazgo
Democrético y Lalssez - Fare o poltcas laxas

indicadores

La medicidn se realzd en base a 08 ndicadores, es decir, cada dimension
osté compussta por dos indicadores y 8si poder construlr los fems del instrumento,

Escala de medicion
Lo escals es de Spo Liken.
Variable 2: Clima Laboral
Definiclon conceptual

Santarmaria y Zafa (2015) define clima Iaboral come Ta percepcion de los
rabajadores con respacio & & instucidn en 8 que Bboran. Estas percepcanes
dependen de ks diversas acihvidades, IMeracciones y oras expenencas que cada
reembeo tenga con ia ampresa” (p. 14)

Definicién operacional

Se astablncen 3 dimensiones: identidad Instiiucional, Relacionas Humanas
y Trabayo colaboratvo,

Indicadores

Le madicion se reallzd en base a § ndicadores, &s decir, Cada dMenson
estd compuesta por dos indicadores y 88l poder construir los (tems del instrumanto.
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INSTRUCCIONES.

El presente cuestionario, iene por finalidad contar con informacion pertinente sobre el
mhdeldmoquemddkmmuhmmmﬁvams.numda
Porres. En ese sentido, se soliciia, respondas con la debida sinceridad, ya que es
anbnimo y procedas a marcar con una (x) la respuesta que consideres por convensente,
tomando en cuenta la escala de valoracion que se detalia.

1=Nunca 2=CasiNunca 3= Casisiempre 4 = Slempre

Tems OPCIONES DE RESPUESTA |

Cond nancs (2]
Nuncs (1)

Siempre (4)
shempre (3)

Liderazgo Directivo

o
1. El drector, cuando fomae Ins declsiones. s conaufls con ke Maesiios. X

2 L] direcior, cusnd; e Ugeroncias do parte e sUS massros, Ma 10a en cuonia
3.6l direcior sjerce control permanente 3 108 masstros para e ciemplimients de sus
4 El drecsor supwvisa permanestamencs (s tamas de los maestros gue liborse en Insthuoon

Rl N[ =w =

5. E] direcior aoige of cumplimiento de sus ¢lsposiciones al pie do & letrn.
. El drecior ordena ne cumplan con lns tanas sis bindae aportes w onentaciones.

W

7. El drecior (s delegacion o funclones lsa ejerte medarme ordanes.

DIMENSION: Democritico o participutive,
B, £l Gocior escucha y cONsider 108 punios de Visls ¢o 10925 RIS CUANGO 56 Irata do Somar i X
docivones.

8. £) Srector pramunve |n participacion de 105 masstros pars In sahamcion de loa nsirumentns de
gestién en ks Insthucion Educaiva. r
10. B srecior manfene riomada con frecuancis 8 los maesitos reepecto & los acortockmrenos

que sucaden on |a insttucon Educativa,




11. B dctor foments of trabsjo colaborative con Ia finalidad de que o8 Masalros grese Wi
iniciativas peen cusndo se tomen s decisionas.

En Ia Instfcion Educative, s percibe un ambsenie demoardico y paScaaive o Frbuiar of egupo b
drecior y waeelms

£ director scompana of Faajo 8N Suno y colbors con mportss Gaando 50 reGuere de S
onentaciones.

TR

DIMENSION. LatssezFaire 0 polticas laxas

s, Bu:mmmmhwauhmomhywur

|75, EI Grecior arde In presoncin 0 OVersss sAoscones. DIopics Ia busaueda de soLoones r.
compariicdes y nsumicas con ios maostros.

7 E) recior binga nGICAcones @ Cade MassiTo 08 10 Gt I8 comBSponde hacer }.

4. El deecior corfin pleraments on Que 08 MAaBsiros detan cumpln 0on sus Ancores. r

10 © drecior 56 encarge ce supervissr o Yaoao 00 108 MARSLIOR. h
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Casi slempre (3

Nunca (1]

s

Nunca {1}

WM

1 Se idetiica y parficps de les diwentes actvidades extracumculanes Qe se programan o
fived e Irtibucionsl.

2 Se verts COMOMENco 0N 1 B Wenco padagigcn ¥atalado en 2 Insthuoon Eo.catha,

pOr @ labor 0o Mansiio fue n Ecucativa.

4, Patcye delan acovidades henkco propes & instiusiin Educativa.

Fomenta W idernded de ln insstucen Educatra en los estudiantes duants of desamoio de
W priction como maestro.

E  Se compromete de manees acive con ol lotdecimienio de b imagen nstiusons de
Iattuckdn Ecucatho

T mabmaﬁnmnmaiu&cbhh‘&l
Educatin.

|77 OWMENSION: Retaciones humanas.

§ U ciecior promosve y QUIS WS DUBHES MMCORS DUMBNES pa's of Geemolo 08 o
Insthucon Ecucaive

8 Larefacan entre los massiros se bass en ol respeto

10. La conflanza anie MOestion, [romaeve qui ke aqupos s inlerelaconen y compartan
risencs objetvoy.

11, Lan relacionss humanas arfre ke masstios 08 1 IFSHUCON Eoocolva, 1oriaioce of apOY0
abajo conpunto,

12. So evidencin ol compafamimo que promusva Un Taban Se ntercamblo ¥ company
PRl

3. E) dgo enlre ol Grecior y mAaseio es N0D, GO, FOGIED y DIOMUSYE CONGCONed
pertnames para su labor,

) EmyhmmmmymmMMMbM
Educative,

DIMENSION: Trabajo coluborative.

13, Duranie \a organizacion de las comsones de irabajo, se incorpora a formar
e aliss por voluniad propls y compromiso,

‘W-mmdlﬁammhmqu

Th Lo6  Maesocs CUMpien COn  MRSpONRADINORS 16 ACIVIOAIRS RAGIASH MO O
comesiones de Fabap.

70 aplcar o capaciiones cogIvRR. procedimartaies y ACIAGNGSS &N I ROLOON o8
problemas, ke hacen competens.

20 Sa siente satafecho o CUREET CON W8 BCUVIGHIES Gue RN COMO Darts 08 UN AGLEPO.

21 Susk comparir con tus coleges b ormande gue e oyuds para o foralsomianto de
CADRCINS ‘1




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Clima Laboral
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS
INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTOS



CARTA DE PRESENTACION
Sefior(a)(ita): Mg. Carmen Rosa Tupacyupanqui Lindo

Presente

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

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos
y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa DE
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION, en la sede Los Olivos,
promocién 2023-l, requenimos validar los instrumentos con los cuales recogeré la
informacion necesania para poder desarrollar nuestra investigacion.

El titulo de investigacion es: Liderazgo directivo y el clima Laboral en los
docentes de una Institucién Educativa, en San Martin de Porres Lima 2023 y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurnr a
usted, ante su connotada experiencia en temas educativos ylo investigacion
educativa,

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion,

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacon de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de
usted, no sin antes agradecerie por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente. >

Firma
Apellidos y nombre.
Lic. Castafieda Arce, Gabriela

D.N.I: 22092326



DEFIMICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Liderazgo directivo

Definicién conceptual

Para la Organizacion de Estsdos IDeroamencancs para ia educacion, ia cencia y
a cultura -OE)- (2019), liderazgo directivo es un “conjunio de responsabiidacas
para afromsr 18 complelicad de nieracciones que ocumen an of intenor de las
comumidades aducatvas, entre centros escolarnes y con & sistema del que forman
pane’ (p 12).

Definicion operacional
Se establecen 3 dimensiones. Liderazgo autocratico, Lderazgd
Democratico y Laissez - Faire o politicas xas

Indicadores

La medicidn se realzd en base a 08 indicadores, &s decir, cada dmensin
esia compuests por dos Indicadores y asi poder construr 108 items del iInstrumaenio

Escala de medicion
La escala es do hipo Lkernt.
Variable 2: Clima Laboral
Definicion conceptual

Sanamaria y Zafia (2015) define chma Iaboral como “la percepaidn ce s
trabajadores con respacto a 18 Insttucon en la que iaboran. Estas percepciones
dependen de las diversas actividades. Interaccionss y Olras expenencias que cada
miembro tenga con la empresa” (p 14)

Definicion operacional

So establecen 3 dmensones. Icentidad Instituconal. Retacionas Humanas
y Trabajo colaborativo.
Indicadores

La medicidn se realizd en base a § indicadores, as decr, cada dimension
o8ta compuasta por dos ndicadores y asi poder construir los Rems del instrumento,
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Matriz de operacionalizaciéon
Variable: Liderazgo directivo
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El presente cuesionanc, tens por finakdad contar con informacsdn patinenie sobre ef
e9tio de Merazgo que asume el drectvo de la Insttucon Educstva en Sen Martn de
Pomes. En ese santdo. se solcia respondas con i debida sincendad, ya que es
AnGoimo y procedas 8 MArcar con una (x) 18 respuesia que consideres por convenianis,

fomanda en cusrts 1o 85CHS G8 vRIOrAcan que se detalia.

foNunca 2=CasiNunca 3= Casislempre 4 = Siempre

Lidorazgo Directivo

DIENEON Eutacrasco o marrien

T L drwotr, namhy Srve M Senmonet b cormlie con ki ireeviee
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1 Uldwwctor serce sontrol perrarends 2 lot mesctron pars ol camplmisnto de sus
funcones.

) dowch mparvine PAITRIErATRATES B8 WRaS O fE TITION GU BOTE A7 IneRackn
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3 5 Greceet sge of namplrmests de sun paiciones o pe e W i

0 D crector ordena se caonplan con e tarses s brindar aponies 4 orestaciones

T hwaie bn dwmgnintd an hivinnest fewe sperce redanie i

DMENSON, Democritscn o perticiputine.
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11. B droctor fomenta el trabaje colaberative con la Snalidad de que los Maesios oxpresen sus
nicigbyns pare cusndo se tomen ks decisiones

En ia Instfiuciin Educaiva, se parcits Un amblente democritico y parlicipative i trabajar en equpo 1y
director y maestios.

3. Dentro de fs Institacon Educative, Lated, viene siendo ¥a1ado con ol debido respeto por pare de

4 B deecior actrrpalia el Tabajo en equipe v colabors coN opartes cunndo se requisrs de e
orlemaciones.

TR W

DIMENSION: Lamsaz-Faire 0 poiticas lnxas
|s.wmmmhwbuhMMVWM

"1 El drecior ante Ia presencia 9¢ Gversas MTURCKoNes. propic ls busqueda de scluciones
comparidas y asumidas con o8 maestics.

17 £l drector bands indicacones & cada maestro de lo Gue ke corresponde haces.

18 El drector confia plensments o que los maestos deban cumglr con sus funciones.

| 19. Bl drector se encarpa de supervisar ¢f Tabao de los maesiros

20. £n ¢l coso que s maesiics presenten dficultades en cusnto & su desempena, o drector arienta,
ASES0M0 y ACOMPANa |0 Procasas de Mejora.

W R R] XI XJ

21, Bl dechor promueve las bueras refnciones Iumanas e 0as0 de presences de INCONVINenies o
purtos
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Nunca (1

Nunca (1{

Clima Laboral

T GERSION: dentidad institucional

1. e idonthca y parsops ce las dferentes ncavidades exk acurticulales que se programan |
vl do Insthucional.

__2. S siertn compromeado oon 1 kabor 1o padagigco Tabaado en i Instiucin Educatva.

por maestro que L de

§ Paicpa de les achvidades Mhenieo propicia i instiucon Educutve.

5 Fomenta la ideriidnd de I Inattucon Educativa en los estidwntes durante el desamofio de
al prActica Como maestio.
8. Ue compromete e manera aciva con § lANAGTIATES de W magen insttucionsl de |
Inssitucidn Educathn.
do yabajo para la de o
Educativa
T DIMENSION: Relaciones humanas.

§ £l drector promwseve y guia las buenas relaciones humanss para of desacro de la
Insttuckin Educative.

S Larelacon entre ke MAestos be basa en of respeto.

10, La confinnzs erire maesiros, promueve que ks equipos s infarelacionen y compartan los
mismos obyetivos

17 Las relaciones humanss seire los maeswos de a insttucion Educativa, fortalece e Apoye y
Yabaio conunto.

T2 Se evidencin ol compafersmo que promuevs un Fabmo de iMesemdn y compart

_Tmcfm!m-w.h.pﬁymm
pertinantes paca s labor

T4 Eiumo y las reisciones humanas erfre masslios y olros aclores han decaldo en la insthuciée
Edcaiva

77718, Tiene confanza en sus compateros do Mbores al rebefar actvidades de responsabilidad |

™17 Cuando se equivocan en ol Fabajo O equpo, reconocen bs emoms y levantan las

18, Lo  maestros cumglon con responsabiided b acthidades seigradas dentro de les
Comesones de Fa0a0.

R wa procedimentales y aciiudnaies on i scluciin de
problemas, e hacen competente

20, Se siente sativdecho al cumpll con las ackvidades que realza come parie de un equipo.

T 21, Susle compariiy con sus colegas fa Informacitn que o ayuda pars ol fortalecimiento de sus
capscidedes.
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS
INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTOS



CARTA DE PRESENTACION
Sefor(a)ita). Mg. Giannino Gonzalo Corvetto Castro

Presente

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

Nos es muy grato comunicarmos con usted para expresarie nuestros saludos
y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa DE
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION, en la sede Los Olivos,
pmmddnzozul.mmvdldubslnwmtosconbswduméh
informacion necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion.

El tiulo de investigacién es: Liderazgo directivo y el clima Laboral en los
docentes de una Institucién Educativa, en San Martin de Porres Lima 2023 y
siendo Imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencidn, he considerado conveniente recurir a

usted, ante su connotada experiencia en temas educativos yio investigacion
educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definicones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expreséndole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de
usted, no sin antes agradecerie por la atencién que dispense a la presente.

Alentamente.

Qubl ¥eaid

Apellidos y nombre:
Lic. Castaneda Arce, Gabriela

D.N.I: 22092316



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Liderazgo directivo
Definicion conceptual
Para la Organizacion de Estados Ibercamericanos para la educacion, la ciencia y
la cultura -OEl- (2019), liderazgo directivo es un “conjunto de responsabilidades
thW&qummdm&m
comunidades educativas, entre centros escolares y con el sistema del que forman
parte” (p. 12).
Definicion operacional
Se establecen 3 dimensiones: Liderazgo autocratico, Liderazgo
Democrético y Laissez - Faire o politicas laxas
Indicadores
La medicidn se realizd en base a 08 indicadores, es decir, cada dimension
esta compuesta por dos indicadores y asi poder construir los ftems del instrumento.

Escala de medicion
La escala es de tipo Likerl.
Variable 2: Clima Laboral
Definicion conceptual

Santamaria y Zaha (2015) define chma laboral como “a percepcion de los
trabajadores con respecto a la institucion en la que laboran. Estas percepciones
dependen de las diversas actividades, interacciones y olras experiencias que cada
miembro tenga con la empresa” (p. 14).
Definicion operacional

Se establecen 3 dimensiones. ldentidad Institucional, Relaciones Humanas
y Trabajo colaborativo.
Indicadores

La medicién se realizé en base a 6 indicadores, es decir, cada dimension
esta compuesta por dos indicadores y asi poder construir los ilems del instrumento.



Variable: Liderazgo directivo

Matriz de operacionalizaciéon
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El presente cuestionario, tiene por finalidad contar con informacidn pertinente sobre el
estio de liderazgo que asume el directivo de la Institucion Educativa en San Martin de
Pomes. En ese sentido, se solicita, respondas con la debids sincendad, ya que s
andnimo y procedas @ marcar con una (x) la respuesta que consideres por convenente,
tomando en cuenta la escala de valoracion que se detalla.

f=Nunca 2=CasiNunca 3= Caslsiempre 4 = Siempre
Tems OPCIONES D RESPUESTA
7 i iri
1
Liderazgo Directivo
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OIMENSION:  Democratco o partcipative.
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DIMENSION. Lalssed-Faire 0 polticas lexss

15 £ deecioy propscis 0pOMursdades con i fnabdad 3¢ QUe 100 MNMTSS particoen § @CoNGan ks
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16 E) Orecie ame 13 resercad de Shversas SILCones Fopcis la buagueds de schOones
compartaian y asumdas 00N 04 MassToR

17 £l Srechy rncs riScacones § Cade Macslo 08 10 Gue W conmponte hecer
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Anexo 4 :

PRUEBA DE CONFIABILIDAD DE ALFA DE CRONBACH DE LIDERAZGO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,918 21

PRUEBA DE CONFIABILIDAD DE ALFA DE CRONBACH DE CLIMA LABORAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,958 21




Anexo 5:

BASE DE DATOS DEL ANALISIS ESTADISTICO VARIABLE 1:Liderazgo
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