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Resumen

El estudio alineado con la ODS4 educacion de calidad; el objetivo fue determinar la
relacion entre el liderazgo y clima organizacional en docentes de una instituciéon
educativa de la provincia de Mariscal Caceres; fue un estudio basico, no experimental,
descriptivo, correlacional; su muestra estuvo conformada por 50 docentes del nivel
inicial primaria y secundaria la cual se les aplicé dos cuestionarios validados y
confiables. Como resultado tenemos que el nivel de la variable liderazgo y sus
dimensiones es medio, asimismo, el nivel de la variable clima organizacional y sus
dimensiones es medio, ademas, se obtuvo que la gran mayoria de las dimensiones
tiene relacion con la variable liderazgo con un p-valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01), y
las dimensiones estabilidad y valores colectivos no se relaciona con la variable con
un p-valor mayor a 0,000 (p-valor < 0.01). Concluyé que existe relacién positiva alta 'y
significativa entre el liderazgo y el clima organizacional, mediante el analisis
estadistico del coeficiente de correlacion Rho de Spearman, se alcanzo un coeficiente
de 0.708, y un p-valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01), ademas, el coeficiente de

determinacion fue de 50,12 % de variabilidad entre variables.

Palabras clave: liderazgo, cambio organizacional, docente.



Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between leadership
and organizational climate in teachers of an educational institution in the province of
Mariscal Céaceres, San Martin Region, 2024, being a basic, non-experimental,
descriptive, correlational study; Their sample was made up of 50 teachers at the initial
primary and secondary level to whom two validated and reliable questionnaires were
applied. The main results were obtained that the level of the leadership variable and
its dimensions is medium, likewise, the level of the organizational climate variable and
its dimensions is medium, in addition, it was obtained that the vast majority of the
dimensions are related to the leadership variable. with a p-value equal to 0.000 (p-
value < 0.01), and the stability and collective values dimensions are not related to the
variable with a p-value greater than 0.000 (p-value < 0.01). | conclude that there is a
high and significant positive relationship between leadership and organizational
climate, through the statistical analysis of Spearman's Rho correlation coefficient, a
coefficient of 0.708 was reached, and a p-value equal to 0.000 (p-value < 0.01)
Furthermore, the coefficient of determination was 50.12% variability between

variables.

Keywords: leadership, organizational climate, teaching staff.



INTRODUCCION

La presente investigacion se alinea al objetivo del desarrollo sostenible
denominado educacion de calidad, cuya meta es asegurar que los estudiantes
en general adquieran aprendizajes para fortalecer el desarrollo sostenible,
mediante una educacion integral para el desarrollo sostenible, la igualdad de
género, la promocion de una cultura de paz y el reconocimiento de la diversidad
cultural. (Dominguez, 2022). Este objetivo, esta vinculado con el reconocimiento
hacia la integracion del liderazgo dentro del campo organizacional como uno de
los aspectos esenciales que permitirA el mejoramiento del desarrollo de
aprendizajes mediante el fortalecimiento de las capacidades y competencias
profesionales para lograr docentes capacitados y calificados; para lograrlo, es
fundamental el desarrollo de un buen clima organizacional para conllevar a todos

sus miembros y a la organizacion al éxito (Cabana et al., 2022).

La UNICEF precisa que los diferentes grupos de trabajo requieren la interaccion
adecuada por parte de los directivos o jefes de trabajo con la finalidad de
desarrollar el liderazgo adecuado qué direccion en las actividades hacia el éxito;
en funcion a esto, Domingo (2020) Quispe et al. (2022) establecieron que los
directivos son los responsables de la articulacion de la praxis pedagogica con el
objetivo de fortalecer el desempefio docente; de igual forma, debe ser el
causante de influenciar, persuadir y de asesorar a sus docentes para que
aporten hacia el cumplimiento del objetivo. En Espafia en concordancia con el
Ministerio de Trabajo (2023) evidencia que los trabajadores de las diferentes
areas de trabajo en especial educacion muestra un nivel alto de estrés 6,5%
provocando el ausentismo en el trabajo debido a factores de salud; y la causa
se debe al estrés debido a la carga laboral, la ausencia de estimulos y

reconocimientos y los bajos sueldos y salarios.

En Chile, hace unos afos atras, se evidencia la intencion que tiene el Ministerio
de educacion de intervenir las instituciones educativas con programas que
capaciten a los directores en temas de liderazgo organizacional e institucional
para garantizar mejoras en el servicio educativo y el logro de los aprendizajes;
asi Weinstein, et al. (2014) citado por Arancibia & Chandia. (2020) afirma que

en estos paises no se cuenta con politicas educativas organizadas de forma



coherente que permitan establecer competencias y capacidades referidas con
el objetivo de desarrollar estandares basicos de desempefio profesional
vinculados a la formacion de directores lideres; en tal forma, las politicas
educativas en todos los paises deben fortalecer las capacidades de los

directivos para lograr los objetivos educativas propuestos.

En el Perl, segun Amazo & Suarez (2023) sostienen que, se ha evidenciado un
inapropiado liderazgo por parte de los directivos, ya que influye directamente en
el funcionamiento de las instituciones educativas, llegando a ser fundamental,
analizar y comprender la manera en cémo se lideran las organizaciones y como
éste afecta no solo al clima organizacional, sino también, a la convivencia
institucional. El INEI (2021) en su encuesta realizada sobre la satisfaccion de
usuarios, entrevistd a 4 mil 045 docentes de los diferentes niveles y
especialidades, en donde el 36% no estan satisfechos en su centro laboral; el
2,9% ha planeado renunciar, el 65% estarian dispuestos a cambiar de entorno
de trabajo si el trato es mejor y el 10% cambiaria de institucion educativa por
otra que presente un ambiente adecuado fisicamente; corroborando esta
informacion tenemos a Sanchez (2019) citado por Cruz (2022) donde afirma que
es factible evidenciar desconfianza y un trato inapropiado por parte de los

directores, la cual genera una ambiente inapropiado y hostil.

En la region San Martin tal como lo menciona la Revista Regional de Voces
(2022), carece de una Optima gestion escolar, la cual es conocida por toda la
poblacion; mas aun, esta situacion se evidencia en las zonas rurales donde los
directores no ejercen una adecuada gestidon en sus instituciones educativas;
esta noticia ha evidenciado una serie de problemas y conflictos que estan
relacionados con el escaso liderazgo que ejercen los directores, la cual se hace
evidente en la falta de ambientes adecuados fisicamente, malos tratos al
personal, autoritarismo, incumplimiento de las normas de convivencia
institucionales y las normas que regulan los procesos disciplinarios; esto trae

COmMo consecuencia un panorama negativo.

En la institucion educativa de estudio, se ha evidenciado diversos aspectos que
vulneran el clima organizacional: como la actitud por parte de los directivos;

escasa comunicacion e intercambio de ideas entre docente a directivos y



viceversa; escaso involucramiento, por lo que los directivos no consideran las
ideas y opiniones de los docentes; incomodidad por la infraestructura y los
recursos que tiene la institucién ya que muchos de ellos estan malogrados o
simplemente no funcionan; excesiva demanda de estudiantes en las aulas
llegando algunas tener hasta 35 alumnos, lo que dificulta el trabajo del docente;

provocando carga laboral y estrés.

Es por ello, que, se pudo conocer que la institucion no desarrolla el liderazgo
adecuado donde los directivos no estan comprometidos con estos lineamientos;
por lo tanto, tuvo en cuenta lo mencionado anteriormente se vio la necesidad de
iniciar esta investigacion planteando como problema: ¢De qué manera el
liderazgo se relaciona con el clima organizacional en docentes de una institucion
educativa de la provincia de Mariscal Caceres de la region San Martin 20247?;
asi como problemas especificos: ¢ Cual es el nivel de liderazgo en docentes
de una institucion educativa de la provincia de mariscal Caceres, Region San
Martin, 20247?, ¢ Cual es el nivel de clima organizacional en docentes de una
institucion educativa de la provincia de Mariscal Caceres, Region San martin,
20247?; y ¢Cual es la relacion del liderazgo con las dimensiones del clima
organizacional en docentes de una institucion educativa de la provincia de

Mariscal Caceres, Region San Martin, 20247?

Este estudio se justificO por conveniencia por considerarse como un elemento
de utilidad para el director pueda promover a través del liderazgo y a los
resultados poder asumir cambios que permita mejorar el clima interno. En
cuanto a la relevancia social se convirti6 en una guia para la comunidad
educativa contribuyendo con nuevos conocimientos para la toma de decisiones
de forma asertiva. Por otro lado, en lo que respecta al valor teérico permitié
acrecentar los conocimientos por medio de la descripcién de las variables por
aportes tedricos actualizados; en cuanto a la implicancia practica se brind6
recomendaciones con el objetivo que el director pueda implementar en su
institucion educativa acciones que promovio un buen clima organizacional y asi
sus trabajadores conllevaron a la organizaciéon al éxito; y la utilidad
metodoldgica, debido a que se disefid un instrumento que fue adaptado a
nuestra investigacion y se aplico luego de haber comprobado la validez y

confiabilidad



Es por ello que se plante6é como objetivo general: determinar la relacién entre el
liderazgo y el clima organizacional en docentes de una institucion educativa de
la provincia de Mariscal Céaceres regidbn San Martin, 2024; y los objetivos
especificos: a) Describir el nivel de liderazgo en docentes de una institucion
educativa de la provincia Mariscal Caceres de la regién de San Martin, 2024; b)
Conocer el nivel de clima organizacional en docentes de una institucion
educativa de la provincia Mariscal Caceres de la region San Martin, 2024 y c)
Establecer la relacion del liderazgo con las dimensiones del clima organizacional
en docentes de una institucion educativa de la provincia de Mariscal Caceres de

la region San martin, 2024.

Como antecedentes de la investigacion tenemos a Alfonso y Milena (2022),
Zapata (2022) y Del Angel, et al. (2020) quienes concluyeron que, el liderazgo
es un elemento fundamental que muchas veces no es desarrollado
adecuadamente por los directivos pero genera una influencia directa sobre la
generacion del clima éptima para el desarrollo de las actividades, es por ello que
el 45 de trabajadores mencionaron que los directivos no estan comprometidos
con esta actividad y tampoco desarrollan la comunicacion necesaria para
interactuar, mientras que el 45% también lo determin6 como un procedimiento
gue no se desarrolla considerando las necesidades de los demas por lo que se
encuentran insatisfechos, dentro del cual unicamente el 20% manifesto estar

medianamente satisfecho con los lineamientos de liderazgo.

Gil. (2023) y Angulo. (2019) llegaron a la conclusion que, entre el 65 y el 92%
de los estudiantes manifestaron que el liderazgo se desarrolle de forma regular,
mientras que en cuanto a la percepcion positiva del clima interno solamente el
28% lo estableci6 como adecuado, lo cual conllevdé a establecer que es
necesario fortalecer los procedimientos relacionados con el mejoramiento del
liderazgo dentro de los directores de la institucion para que estos desarrollen
competencias funcionales que permita generar una mejor percepcion en los
estudiantes acerca de la manera en como se realiza el liderazgo para incentivar
el fortalecimiento de los conocimientos estudiantiles, debido a que solamente el
13% lo determind con una valoracion muy adecuada respecto al clima generado

en torno al liderazgo.



Riquelme et al (2020) y Tapia y Antequera (2020) mencionan que, el tema de
liderazgo existe un elemento comun, que concluyeron que el liderazgo es un
concepto con cierta complejidad en el que participan una diversidad de
elementos no solo los que se relacionan con su etimologia sino también con el
impacto que genera en el estudiante; sin embargo, dentro de las instituciones
educativas se debe tener en cuenta el vinculo que existe entre el director y los
miembros que lo conforman; esto debido a que estos elementos esta
inmiscuidos en el ambiente de la organizacién y deriva de las teorias que
sostienen que el gerente o director no es el Unico elemento dentro del proceso
de liderazgo; el medio ambiente o contexto es otro de los elementos que influye
en la construccion del liderazgo institucional; de igual manera, en este proceso
de liderazgo se debe tener en cuenta otros factores o elementos como: Las
estrategias, los principio o valores, la comunidad, el contacto comunicacional, la

red de clientes o usuarios, etc.

Villafuerte y Verdezoto (2021), Gonzales et al. (2020) y Pereyra et al. (2021)
concluyeron que en el tema de liderazgo y clima organizacional el liderazgo tiene
como finalidad, orientar la institucion educativa hacia un crecimiento no solo
pedagdgico, sino econémico, social y comunal; y se establece sobre la base del
éxito institucional a corto, mediano y largo plazo. El director ejerce su liderazgo
y a través de él y reconoce a quienes colaboran con dicha institucién, como el
derecho a ser escuchado, a participar de la construccién de las estrategias
institucionales teniendo en cuenta los requerimientos, de manera que existan
soluciones inmediatas pero diversas, ante las diferentes situaciones de
conflictos que se pueda presentar, donde prevalezca procesos como la
inclusion, el involucramiento, la transparencia, la division de tareas y la

comunicacion afectiva y permanente.

Pereyra et al. (2021), Garcia (2022) y Cervera (2021) concluyeron que el
mejoramiento del liderazgo dentro de las organizaciones resulta esencial porque
permite mejorar el clima interno a través de una comunicacion transparente y
direccionamiento de las actividades para que los colaboradores puedan
desempefarse en funcion a las expectativas organizacionales, lo cual ademas
permite determinar estrategias funcionales para acrecentar las competencias de

liderazgo en los directivos para que estos tengan la posibilidad de conocer las



expectativas de su equipo de trabajo para que con ello se realice el alineamiento
hacia los objetivos estratégicos organizacionales para realizar la motivacion

necesaria.

Simbron y Sanabria (2020), Vera et al. (2021) y Zeta (2020) afirman que en el
tema de liderazgo y clima organizacional la correlacion que existe entre la
convivencia organizacional, con la satisfaccion en el trabajo es directa, positiva
y significativa; de la misma forma el director con la satisfaccidén en el trabajo de
la comunidad educativa es significativa y positiva y todas las dimensiones del
liderazgo contribuye a dicha correlacion; dicho todo esto, el articulo concluye
que ambos elementos son esenciales para la satisfaccion en el trabajo; pero sin
embargo en un estudio mas detallado nos muestra que es el clima
organizacional es quien contribuye mas, y trae consigo a la satisfaccién laboral,
por eso, se recomienda promover practicas u acciones que fortalezcan el
desempenio laborar de los trabajadores, docentes, personal administrativo y de
servicio para poder garantizar en la institucion un mayor nivel de satisfaccion

laboral.

En seguida, se presenta al marco tedrico tenemos que en cuanto a la definicién
de liderazgo; el liderazgo representa un proceso por cual un lider influye sobre
sus integrantes del grupo, con la finalidad de que éstos cumplan los objetivos
institucionales trazados; contribuyendo con los planes institucionales de
organizacién y direccionamiento. (Hiriyappa, 2019). Asimismo, (Riquelme et al
2020) afirman que el liderazgo es la diversidad de relaciones positivas entre el
lider y los integrantes de la organizacion, las cuales se presentan ante una
situacion o momento en el que se necesita ser lider; es i, un conflicto o problema,;
agrega, que en el proceso de liderazgo tiene mucha significancia e importancia
las relaciones que existan entre el lider y sus colaboradores y éstas son
fundamental para que el liderazgo se ejerza de manera efectiva acompafado de
un eficiente equipo directivo, un cultura organizacional, la jerarquia de las

relaciones y una correcta toma de decisiones.

Por otro lado, para Arjomandi (2021) el liderazgo tiene una base histérica ligado
al desenvolvimiento de las personas que va desde aquellas que permitieron el

éxito de una guerra o el sometimiento de civilizaciones, hasta aquellos que han



logrado establecer politicas influyentes convirtiéndose en fundadores y
dirigentes de instituciones empresariales, hoy dia un lider es aquel que posee
una serie de competencias gerenciales que le permite influir en el accionar de
los individuos, logrando que el equipo trabaje con mucho optimismo y

entusiasmo conllevandolo al logro de objetivos y metas.

En cuanto, a los tipos de liderazgos Acosta, et al (2017) citado por Jimenez et
al. (2021) establecen cuatro estilos de liderazgos: El autocratico, que se
relaciona con la toma de decisiones las cuales son realizadas al pie de la letra
por los subordinados; el democratico, que tiene como cualidad generar espacios
de participacién y concertacion pidiendo la opinion o las ideas de todos, llegando
a consensos y acuerdos pactados entre los miembros del grupo; el liberal o
laissez-faire que se fundamenta en el conocimiento e informacion que el lider
imparte al grupo sobre los objetivos o metas establecidas con la finalidad de que
los colaboradores construyan y planteen planes y estrategias de modo
autonoma; el lider transformacional, que es aquel que logra la motivacion del
grupo; establece principios y valores institucionales promoviéndolo a través del
ejemplo, fomentando un ambiente laboral positivo y acogedor basado en el
respeto, la solidaridad pero también en el compromiso y la responsabilidad.

Asimismo, Quiroz (2022) sobre la clasificacion de liderazgo sostiene que existen
varios tipos asi tenemos: el carismatico, quien trasmite mucha animo, motivacion
y perseverancia; los autocraticos, quienes dan 6rdenes de forma inquebrantable
e inamovible, aunque no siempre dichas 6rdenes son negativas; el democratico,
que promueve el consenso; los liberales, quienes ceden a sus colaboradores
independencia y autonomia, y distinguen el aspecto humano en el éxito de la
organizacion; lideres transaccionales, que permutan o cambian beneficios con
sus trabajadores, y estos a la vez le retribuyen respeto y fidelidad pero también
mucho trabajo y productividad; ademas este tipo de lider trabaja mucho con
recompensas al cumplimiento de metas; y finalmente, los lideres
transformacionales, cuyo perfil se basa en las relaciones que se puedan
establecer entre el lider y sus colaboradores, promueven el cambio y la
innovacion e inspiran mucha participacion y respeto hacia las ideas de los

demas.



Finalmente, Alarcon et al (2022) sobre los tipos o clasificacion de liderazgo
afirma que existen la siguiente tipologia: Lider transformacional, posee carisma
y estimula intelectualmente segun las necesidades de sus colaboradores; este
tipo de lider tiene cualidades como la innovacion, el emprendimiento y la
motivaciéon. Lider transaccional, estimula o recompensa a sus trabajadores
segun el rendimiento que ellos muestran; este lider identifica de forma seguida
las necesidades y prioridades de la empresa y conlleva a sus trabajadores al
éxito de estas prioridades. Liderazgo Laissez-faire el lider mayormente no
interviene en los asuntos de la institucion ya que les da la libertad a sus
colabores de que ellos mismos tomen las decisiones de la organizacion; el papel
que cumple el lider es la de brindar informacion en estrategias o conocimientos
empresariales. Autocratico o autoritario, impone a sus subordinados érdenes,
toma decisiones unilaterales limitando la participacion de los trabajadores,
ademas, permite eliminar la tendencia de algunos trabajadores a relajarse, de

esta manera aumenta la produccion.

Sobre las caracteristicas del liderazgo Pedraja et al. (2020) afirma que segun
los tipos de lideres, estos poseen ciertas caracteristicas propias; asi tenemos,
que el lider transformacional contagia amor y pasién y mas que todo compromiso
de sus colaboradores, siendo para ellos un excelente modelo o prototipo a
seguir, establece metas claras convirtiéndose en desafio para sus integrantes;
pero todo esto enmarcado en una ambiente de respeto y consideracion; El lider
transformacional posee caracteristicas como la motivaciéon, el cambio, la
inspiracion, promueve una vision organizacional comun, desafiando ideas,

principios y valores para la resolucion de problemas.

Asimismo, Carpio y Solis (2022) sostienen que, se requiere de una serie de
caracteristicas para que un lider deje huellas de frontera entre sus
colaboradores; por lo tanto un lider debe ser servicial, preparado, planificado,
con actitudes y habilidades que garanticen el éxito de la empresa; asi mismo,
un lider debe ser novedoso y creativo que atienda las nuevas tendencias,
tecnologias y conocimientos actuales; un lider debe ser ejemplo, un modelo a
seguir que sabe delegar responsabilidades entre sus miembros otorgandoles un
clima de confianza, reconociendo que existen trabajadores mas capacitados que

otros y que por lo tanto debemos aprovechar su formacion y experiencia;



finalmente un lider es quien sabe reconocer sus errores pero gue a partir de ese

reconocimientos plantea en su vida acciones de mejora.

Referente a las dimensiones del liderazgo, Segun Heredia & Angulo (2020) son:
influencia idealizada — conducta, involucra diversas conductas que se
encuentran presentes dentro de los lideres y generan impacto sobre la forma en
cémo los colaboradores se desempefian debido a que el reflejo de sus actos
implica la creacion de valores que posteriormente seran puestos en practica por
parte de los liderados. La influencia idealizada — atribucion, enfatiza en la
integracion de competencias que permite a los lideres mejorar la transmisién de
ideas de forma respetuosa hacia los seguidores, para lo cual es necesario
desarrollar procedimientos de capacitacion que permitan mejorar la seguridad y

practicar la comunicacion de forma coherente para integrar un mensaje preciso.

También, se encuentra la dimensién motivacion inspiracional, es uno de los
factores que permite a los lideres generar una inspiracion positiva en los
colaboradores para desarrollar acciones estratégicas que permitan acrecentar
su desemperio siguiendo el ejemplo detallado por parte de los lideres a través
de una visibn competitiva hacia el fortalecimiento de competencias. La
estimulacion intelectual, permite realizar el fortalecimiento de las competencias
intelectuales de los colaboradores para que estos se sientan mucho mas
capaces para el desarrollo de sus actividades y la solucion de problemas
cotidianos que se van presentando dentro de su entorno de trabajo; finalmente
se encuentra la dimension consideracion individualizada donde se destaca las
habilidades de los lideres para la identificacién de las necesidades de logro en
los colaboradores y el mejoramiento del rendimiento de sus seguidores para
integrar el apoyo que sea necesario generando incentivos de indole emocional

para su crecimiento individual.

En lo que corresponde al clima organizacional, es definido como el ambiente
invisible que se desarrolla al interior de las organizaciones y determina la manera
en como los colaboradores se enfrentan las actividades y retos cotidianos
(Barria et al., 2021). Asi mismo, Kumar (2021) El clima organizacional es
determinado como uno de los factores preponderantes que determina la

eficiencia organizacional debido a que involucra la comunicacion de los



colaboradores asi como la coordinacién de los directivos con el personal para
que estos realicen sus actividades de forma coordinada y estratégica
considerando los elementos invisibles que pueden generar influencia dentro del
cual se encuentra la confianza, por tanto descarta la influencia sélo del lider para

tener un 6ptimo clima organizacional ya que existen otros factores.

Asimismo, Olivera et al. (2021) sostienen que se fundamenta en el estado
emocional de cada trabajador, y como cada miembro actia ante diferentes
situaciones que se presenten en la organizacion como el didlogo en equipo, la
motivacion, entre otros aspectos que en la actualidad estan faltando en la
institucion es debido a diversos factores. Con respecto al clima organizacional
Antequera et al. (2021) sostiene que en la actualidad las instituciones presentan
un liderazgo y un clima organizacional desfavorable debido a que sus miembros
se enfrentan unos a otros y esto ocasiona estados emocionales negativos como
el estrés, motivacion baja y otros, trayendo consecuencias negativas al aspecto
fisico y corporal de sus trabajadores, y para las instituciones disminucién en la
produccion, conflictos laborales, pérdidas econémicas y también del recurso

humano que al final termina influyendo de forma negativa al clima

De la misma forma, en cuanto a dimensiones del clima organizacional Antequera
et al. (2021) menciona a Litwin y Stringer 1968 y sus 09 dimensiones del clima
organizacional agrupadas segun conceptualizacion asi tenemos: Estructura,
fundamenta la manera en cémo se desarrolla la organizacion de actividades, su
estructura, niveles, jerarquias, puestos, cargos, relaciones, tramites y procesos;
Responsabilidad, se refiere a que en las decisiones que van a tomar los
miembros del grupo debe existir autonomia teniendo en cuenta los procesos de
supervision y monitoreo en el momento de ejecutar sus acciones; Recompensa,
son las gratificaciones o estipendios que reciben los miembros del grupo como
parte de su esfuerzo, dedicaciéon y compromiso y mas que todo por lograr los
objetivos institucionales trazados; Desafio, se refiere a los riesgos que toman en
cuenta los participantes para alcanzar los objetivos propuestos, este proceso

ayuda a crear ambientes competitivos.

Continuando, con la Relaciones, es la forma como perciben los trabajadores las

relaciones interpersonales las cuales estan representadas en base al respeto y
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el trato bueno; Cooperacion, es el trabajo en conjunto, el apoyo mutuo para
cumplir metas establecidas; Estandares, es la imagen que tiene los integrantes
del grupo sobre cumplir y alcanzar los parametros o indicadores establecidos de
forma interna o externa de la institucion; Conflicto, es un aspecto o elemento que
podria traer en el grupo disconformidad o desacuerdo, por motivos internos o
externos a la institucién; y finalmente, Identidad, es el compromiso o filiacion de
los individuos hacia la institucién donde trabaja; es el sentido de orgullo de los
miembros de pertenecer a una organizacion; pero también es tener equivalencia

con las metas personales.

Segun, las dimensiones de clima organizacional creadas por Hackman y
Oldham asi tenemos: la relacion interpersonal, que refiere a la interrelacion del
trabajador con el medio o contexto que le rodea, incluye la confianza que tiene
con los demas trabajadores y que influye mucho en su propia satisfaccién, (Dinh
& Duc, 2019); de la misma forma los vinculos interpersonales representan un
elemento que permite organizar los equipos de trabajo y garantizar que los
miembros del grupo cumplan sus funciones que son indispensables para la
organizacion. (Schreiber, et al., 2021); la manera en como los lideres
organizacionales desarrollen sus actividades genera un impacto directo sobre la
forma en como los trabajadores toman sus decisiones (Dinh & Duc, 2019);
también es necesario considerar el liderazgo como un elemento fundamental
que genera influencia sobre la gestion de las actividades dentro de las aulas

para generar ambientes positivos (Pandaan, et al., 2022)

Continuando con el sentido de pertenencia; quiere decir como el trabajador
genera una relacion o vinculo con la organizacion donde labora; se tiene en
cuenta también los privilegios o beneficios y las metas. (Dinh & Duc, 2019); La
retribucién, que tiene que ver con el incentivo, la retribucién o la remuneracion
que va a recibir el trabajador por su trabajo que realiza en la organizacion. (Dinh
& Duc, 2019); Igualmente, la disponibilidad de recursos es el nivel de
comunicacién que evidencia el trabajador con los demas integrantes de la
organizaciéon. (Dinh & Duc, 2019); la facilidad para la accesibilidad hacia
recursos para mejorar la comunicacion permitira mejorar las posibilidades de
organizacion (Dinh & Duc, 2019); los elementos como la transparencia y la

coherencia en cuanto a la informacion para que el lider desarrolle el
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planeamiento de los estudios y especializaciones a favor de la organizacién, y
estas deben estar presentes en los reglamentos, politicas y documentos de

gestion de la organizacion. (Dinh & Duc, 2019)

En cuanto a la hipodtesis general: existe relacion significativa entre el liderazgo y
el clima organizacional en el personal docente de la institucion educativa La
Inmaculada del distrito de Juanjui 2024. Como hipétesis especificas: a) El
liderazgo en el personal docente de una institucion educativa de la provincia de
Mariscal Caceres de la region San martin es bajo. b) El clima organizacional en
el personal docente de una institucion educativa de la provincia de Mariscal
Céceres de la regién San martin es bajo. c) Existe relacién entre el liderazgo y
las dimensiones del clima organizacional en el personal docente de una

institucion educativa de la provincia de Mariscal Caceres de la region San Martin.
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METODOLOGIA

La investigacion realizada tuvo un analisis basico, porque se inicié en la teoria 'y
permanecié en él, tuvo como finalidad aumentar los conocimientos cientificos,
pero sin llevarlos a la practica. (Ramos, 2023); asi también, tuvo un enfoque
cuantitativo; Sanchez (2019) sostuvo que esta investigacion tomo6 hechos que
fueron medibles, es decir aquellos que se pudieron medir a través de numeros,
mediante el uso recursos estadisticos donde se pudo analizar los datos
recogidos; la finalidad de esta investigacion fue describir, explicar, predecir, y

controlar de forma numérica los hechos o fendmenos de investigacion.

Su disefio fue descriptivo, no experimental ya que tratd del andlisis del estudio
de las variables en la institucion educativa que se desarrollé la investigacion; sin
prevalecer en absoluto la manipulaciéon de variables. Ademas; fue una
investigacién correlacional de corte transversal, la cual implica que la
informacion se recopil6 en un tiempo determinado y en un momento corto; asi
mismo la informacion presentada a través de los resultados representa al afio
2023 unicamente. (Gomez, 2020); el alcance de la investigacién abarco a los
elementos determinados dentro de la muestra con el cual se calcul6 el vinculo

de las variables.

Esquema:

Vi

—
J

M: Muestra

V1: Liderazgo

V2: Clima organizacional

r: Relacion entre variables.

Las variables de estudio fueron: liderazgo que fue un proceso por cual un lider

influye sobre sus integrantes del grupo, con la finalidad de que éstos cumplan
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los objetivos institucionales y puedan llegar al éxito del grupo; ademas es
determinante que las acciones o comportamientos del lider influya de manera
significativa al desenvolvimiento del grupo. (Hiriyappa, 2019). Clima
organizacional, es el ambiente invisible que se desarrolla al interior de las
organizaciones y determina la manera en cémo los colaboradores se enfrentan
las actividades y retos cotidianos: asi mismo es importante mencionar que el tipo
de clima organizacional existen otras variables o factores que van a determinar

también el nivel del clima organizacional. (Barria et al., 2021).

Para la presente investigacion se tomo el total de la poblaciéon de 50 docentes
de la institucion educativa “La Inmaculada”, de la ciudad de Juanjui, de la
provincia de Mariscal Caceres, Regién San Martin; distribuido en 27 docentes
del nivel primaria, 24 docentes del nivel secundaria y 9 docentes del nivel inicial.
Como criterio de inclusion fue considerado a los docentes nombrados, docentes
con contrato por mas de cinco afios y con contrato vigente; y excluyeron a los
administrativos y docentes con vacaciones vigentes. La muestra censal fue el

100% de la poblacién la cual estuvo representado por 50 colaboradores.

Respecto a las técnicas, fue abordado en base a las variables de investigacion.
Para la variable liderazgo tuvo como técnica, la encuesta, la cual fue un
documento constituido por un conjunto de preguntas que fue aplicado a una
determinada muestra (Zufiga, 2021) y como instrumento un cuestionario
integrado por 20 items creado por Avolio & Bass (1995) ajustada por Medina
(2020) y seguidamente por Asencio (2021), este cuestionario tuvo 05
dimensiones, cuya escala de valoracion tenemos: niveles alto 74-100, medio 47-
73, bajo 20-46. Para la variable clima organizacional se consideraron 27 items
creado por Hackman y Oldham en 1974 y adaptado por Cubas (2021); posee 07
dimensiones; cuya escala de valoracion tenemos: como niveles de rango alto
100-135, medio 64-99, bajo 27-63. Se trabajé con una escala ordinal para ambos
instrumentos: Nunca = 1, De vez en cuando = 2, A veces = 3, Casi siempre = 4,

Siempre = 5.
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En la presente investigacion, La validez fue llevada a cabo por expertos
conocedores del tema de investigacion. Respecto al primer instrumento su valor
fue de 0.00 (0.00 %), y respecto al segundo instrumento su valor fue de 0.00
(0.00 %), afirmando la acreditacion de la validez requerida. Por medio del Alpha
de Cronbach, se realiz6 la comprobacién de la confiabilidad contemplando
Gnicamente valores entre 0.7 y 1 (Borjas-Garcia, 2020). Es por ello que para la
primera variable el valor fue de 0,987, para la segunda fue de 0,987, ambos
resultados de las variables afirman un valor confiable para el desarrollo del

trabajo.

Como procedimientos de la investigacion se tuvo como primer paso, se pidid con
documento formal entregado por la universidad Cesar vallejos, el permiso de la
directora de la institucién educativa La Inmaculada de la ciudad de Juanjui, para
su respectiva aprobaciéon; seguidamente se informé al personal docente la
finalidad del estudio; considerando los criterios de inclusion y exclusion, se
solicitd su respetivo consentimiento de forma consciente; Luego, se aplicaron
los instrumentos bajo la modalidad virtual a los 50 docentes seleccionados y se

o tuvieron los datos que permitieron el analisis estadistico necesario.

En el método de andlisis de datos el estudio fue desarrollado utilizando la
estadistica cuantitativa; es decir utilizando datos numéricos registrandose los
resultados de las respuestas en un programa de Excel, realizando la
comprobacion de los datos obtenidos; luego, se empleé el SPSS donde se
realizd el procesamiento respectivo, elaborando una matriz de datos; donde
resultdé una serie de graficos y tablas, simplificando y clarificando los resultados
adquiridos, realizando complementariamente examenes estadisticos de

correlaciones de Rho de Spearman con el cual se comprobaron las hipétesis.

Como aspectos éticos se contempld a la autonomia por medio del cual se
respetaron las orientaciones éticas y los principios de cada participante;
confidencialidad debido a que la totalidad de datos recopilados fueron utilizado
de manera responsable y hermética tanto en la recogida de datos como en el
andlisis y la interpretacion, para no generar conflictos internos; beneficencia

dénde se hizo énfasis en el reconocimiento de los problemas internos de la
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institucion para que en base a ellos se establezcan las medidas de solucién
adecuadas y se tenga en claro si existe relacion entre las variables de estudios
considerados en la investigacion; la justicia la cual permitié que el investigador
considere a todos los participantes seleccionados como parte del estudio sin
discriminar a nadie y el respeto la cual el investigador no podria publicar ningin
resultado si antes no tener la autorizacion de la institucion donde se realiz6 la

investigacion.
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[ll.  RESULTADOS.

Tabla 1
Nivel del liderazgo y sus dimensiones.
Variable/Dimensiones Nivel Rango f %
Bajo 20-46 15 30%
Liderazgo Medio 47-73 30 60%
Alto 74-100 5 10%
Total 50 100%
Bajo 3-7 24 48%
Influenza idealizada- Medio 8-11 17 34%
conducta Alto 12-15 9 18%
Total 50 100%
Bajo 4-9 18 36%
Influencia idealizada — Medio 10-15 23 46%
atribucion Alto 16-20 9 18%
Total 50 100%
Bajo 2-4 14 28%
Motivacién inspiracional Medio > 25 o0%
Alto 8-10 11 22%
Total 50 100%
Bajo 4-9 15 30%
Estimulacion intelectual Va0 10-15 22 a4%
Alto 16-20 13 26%
Total 50 100%
Bajo 7-16 17 34%
Consideracion Medio 17-25 22 44%
individualizada Alto 26-35 11 22%
Total 50 100%

Nota. Cuestionario aplicado a docentes de la instituciéon educativa “La Inmaculada”

De acuerdo a la tabla, el nivel de la variable liderazgo es medio en 60 %.
De la misma manera sus dimensiones como, influenza idealizada-conducta
es medio en 34 %, influencia idealizada-atribucion es medio en 46 %,
motivacion inspiracional es medio en 50 %, estimulacidon intelectual es
medio en 44 %, consideracion individualizada es medio en 44 %. Dentro

de ellos se rescata que el nivel medio se repite en todos.
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Tabla 2

Nivel del clima organizacional y sus dimensiones.

Variable/Dimensiones Nivel Rango f %
Bajo 27-63 20 40%
Clima organizacional Medio 64-99 21 42%
Alto 100-135 9 18%
Total 50 100%
Bajo 5-11 17 34%
Relaciones Medio 12-18 22 44%
interpersonales Alto 19-25 11 22%
Total 50 100%
Bajo 3-7 19 38%
Estilos de direccion Medio 8-11 20 40%
Alto 12-15 11 22%
Total 50 100%
Bajo 4-9 14 28%
Sentido de pertenencia Medio 10-15 31 62%
Alto 16-20 5 10%
Total 50 100%
Bajo 5-11 14 28%
Retribucion Medio 12-18 25 50%
Alto 19-25 11 22%
Total 50 100%
Bajo 4-9 17 34%
Disponibilidad de Medio 10-15 33 66%
recursos Alto 16-20 0 0
Total 50 100%
Bajo 3-7 22 44%
. Medio 8-11 19 38%
Estabilidad Alto 1215 9 18%
Total 50 100%
Bajo 3-7 20 40%
Valores colectivos Medio g-11 20 40%
Alto 12-15 10 20%
Total 50 100%

Nota. Cuestionario aplicado a docentes de la institucion educativa “La Inmaculada”

Respecto a la tabla, la variable clima organizacional percibe un nivel medio
en 42 %. Por otro lado, sus dimensiones como, relaciones interpersonales
es medio en 44 %, estilos de direccion, es medio en 40 %, sentido de

pertenencia es medio en 62 %, la retribucion es medio en 50 %,
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disponibilidad de recursos es medio en 66 %, estabilidad es medio en 38
%, valores colectivos es medio en 40 %. Dentro de ellos se rescata que el

nivel medio se repite en todos.

Tabla 3

Prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov?@

Estadistico gl Sig.
Liderazgo ,105 50 ,200"
Clima organizacional ,146 50 ,010

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota: Datos obtenidos del SPSS V.25

Tomando en cuenta la tabla, se trabajé con una muestra de 50, se emple6
el Kolmogorov-Smirnova. Siendo p = y 0,200 y 0,010 menores a 0.05,
exponiendo que es una distribucién no normal; por lo que se emplea el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman para concretar las

correlaciones.
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Tabla 4

Relacion del liderazgo con las dimensiones del clima organizacional.

Relaciones Estilosde  Sentido de Disponibilidad Valores  Liderazg
interpersonales  direccion  pertenencia  Retribucion de recursos  Estabilidad colectivos o]
Relaciones Coeficiente de correlacion 1,000 ,946™ ,942™ ,965" ,634 -,001 -,100 , 782"
interpersonales i
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,995 ,488 ,000
N 50 50 50 50 50 50 50 50
Estilos de Coeficiente de correlacion ,946™ 1,000 , 913" 971" , 713" ,043 -,019 , 781"
direccion *
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 , 766 ,897 ,000
N 50 50 50 50 50 50 50 50
Sentido de Coeficiente de correlacion ,942™ ,913™ 1,000 ,912 ,548™ -,057 -,180 , 746"
pertenencia *
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,697 ,211 ,000
N 50 50 50 50 50 50 50 50
Retribucién Coeficiente de correlacion ,965™ 971" ,912™ 1,000 ,685™ ,011 -,048 ,816"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,940 , 739 ,000
N 50 50 50 50 50 50 50 50
Disponibilidad de  Coeficiente de correlacién ,634™ , 713 ,548™ ,685™ 1,000 ,649™ ,678™ 461"
recursos *
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001
N 50 50 50 50 50 50 50 50
Estabilidad Coeficiente de correlacion -,001 ,043 -,057 ,011 ,649™ 1,000 ,876™ -
,106
Sig. (bilateral) ,995 ,766 ,697 ,940 ,000 ,000 ,464
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N

Valores colectivos Coeficiente de correlacion

Sig. (bilateral)
N

Liderazgo Coeficiente de correlacion

Sig. (bilateral)
N

50
-,100

,488
50

, 782"

,000
50

50
-,019

,897
50
, 781"

,000
50

50
-,180

,211
50
, 746

,000
50

50
-,048

, 739
50
,816™

,000
50

50
,678"

,000
50
461"

,001
50

50
,876™

,000
50
-,106

464
50

50
1,000

50

-,133

,356
50

50

,133
,356
50
1,00

50

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

Nota: Datos obtenidos del SPSS V.25
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Segun la tabla, se verificd que existe relacion positiva alta y significativa de
nivel 0.01 (bilateral) entre las dimensiones como relaciones
interpersonales, estilos de direccion, sentido de pertenencia, retribucion,
disponibilidad de recursos y la variable liderazgo, con un p-valor de 0,000,
lo cual indica que el mejoramiento de estas dimensiones permitiran elevar
el nivel de liderazgo asumido por parte de los directivos, mientras tanto, no
existe relacion positiva y significativa de nivel 0.01 (bilateral) entre las
dimensiones estabilidad, valores colectivos y la variable liderazgo, con un
p-valor de 0,356.

Tabla 5

Relacion entre el liderazgo y el clima organizacional.

Liderazgo Clima

organizacional

Coeficiente de

_ 1,000 ,708™
_ correlacion
Liderazgo _
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman _ Coeficiente de .
Clima _ ,708 1,000
~_ correlacion
organizacio _
Sig. (bilateral) ,000
nal
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Datos obtenidos del SPSS V.25

Existe relacién positiva alta y significativa entre el liderazgo y el clima
organizacional en docentes de una institucion educativa de la provincia de
Mariscal Céceres region San Martin, 2024, con un Rho de Spearman, de
0.708, y un p-valor de 0,000 (p-valor < 0.01), procediendo a aceptar la

hipotesis de investigacion.
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Figura 1. Gréfico de dispersion entre el liderazgo y el clima organizacional.
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Nota: Elaboracién propia a partir de las puntuaciones de la base de datos.

El coeficiente determinacion (R?= 0.5012), indica que el clima

organizacional depende en 50,12 % del liderazgo.

23



DISCUSION

Se inicia presentando que el nivel del liderazgo es medio en 60 %, debido a una
serie de problemas y conflictos que estan relacionados con el escaso liderazgo
que ejercen los directores, la cual se hace evidente en la falta de ambientes
adecuados fisicamente, malos tratos al personal, autoritarismo, incumplimiento
de las normas de convivencia institucionales y las normas que regulan los
procesos disciplinarios. Lo descrito coinciden con Arjomandi (2021) el liderazgo
tiene una base historica ligado al desenvolvimiento de las personas que va
desde aquellas que permitieron el éxito de una guerra o el sometimiento de
civilizaciones, hasta aquellos que han logrado establecer politicas influyentes
convirtiéndose en fundadores y dirigentes de instituciones empresariales, hoy
dia un lider es aguel que posee una serie de competencias gerenciales que le
permite influir en el accionar de los individuos, logrando que el equipo trabaje

con mucho optimismo y entusiasmo conllevandolo al logro de objetivos y metas.

Asimismo, concuerda con Alfonso y Milena (2022), Zapata (2022) y Del Angel,
et al. (2020), indican que, el liderazgo es un elemento fundamental que muchas
veces no es desarrollado adecuadamente por los directivos pero genera una
influencia directa sobre la generacion del clima 6ptima para el desarrollo de las
actividades, es por ello que el 45 de trabajadores mencionaron que los directivos
no estdn comprometidos con esta actividad y tampoco desarrollan la
comunicacién necesaria para interactuar, mientras que el 45% también lo
determiné como un procedimiento que no se desarrolla considerando las
necesidades de los demas por lo que se encuentran insatisfechos, dentro del
cual anicamente el 20% manifestdé estar medianamente satisfecho con los

lineamientos de liderazgo.

Por lo tanto, es importante el liderazgo es un elemento fundamental dentro de
cualquier institucion, al cual se lo define como el conjunto de relaciones positivas
entre el lider y los integrantes de la organizacion, las cuales se presentan ante
una situacidbn o momento en el que se necesita ser lider; es decir, un conflicto o
problema; agrega, que en el proceso de liderazgo tiene mucha significancia e
importancia las relaciones que existan entre el lider y sus colaboradores y éstas

son fundamental para que el liderazgo se ejerza de manera efectiva
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acompafiado de un eficiente equipo directivo, un cultura organizacional, la

jerarquia de las relaciones y una correcta toma de decisiones.

De esta manera, el nivel clima organizacional percibe es medio en 42 %, esto
se debe a la actitud por parte de los directivos; escasa comunicacion e
intercambio de ideas entre docente a directivos y viceversa; escaso
involucramiento, por lo que los directivos no consideran las ideas y opiniones de
los docentes; incomodidad por la infraestructura y los recursos que tiene la
institucion ya que muchos de ellos estan malogrados o simplemente no
funcionan. Lo descrito concuerdan con Antequera et al. (2021) sostiene que en
la actualidad las instituciones presentan un liderazgo y un clima organizacional
desfavorable debido a que sus miembros se enfrentan unos a otros y esto
ocasiona estados emocionales negativos como el estrés, motivacion baja y
otros, trayendo consecuencias negativas al aspecto fisico y corporal de sus
trabajadores, y para las instituciones disminucion en la produccion, conflictos
laborales, pérdidas econdémicas y también del recurso humano que al final

termina influyendo de forma negativa al clima.

Aunado a ello, coincide con Gil. (2023) y Angulo. (2019) indican que entre el 65
y el 92% de los estudiantes manifestaron que el liderazgo se desarrolle de forma
regular, mientras que en cuanto a la percepcion positiva del clima interno
solamente el 28% lo estableci6 como adecuado, lo cual conllevo a establecer
gue es necesario fortalecer los procedimientos relacionados con el
mejoramiento del liderazgo dentro de los directores de la institucién para que
estos desarrollen competencias funcionales que permita generar una mejor
percepcion en los estudiantes acerca de la manera en cémo se realiza el
liderazgo para incentivar el fortalecimiento de los conocimientos estudiantiles,
debido a que solamente el 13% lo determin6 con una valoracién muy adecuada

respecto al clima generado en torno al liderazgo.

En tanto, se toma en cuenta al clima organizacional en el estado emocional de
cada trabajador, y como cada miembro actla ante diferentes situaciones que se
presenten en la organizaciébn como el didlogo en equipo, la motivacién, entre
otros aspectos que en la actualidad estan faltando en la institucion es debido a

diversos factores. Por otro lado, se identifica el clima organizacional ya que es
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esencial para la satisfaccion en el trabajo; pero sin embargo en un estudio mas
detallado nos muestra que es el clima es quien contribuye mas, y trae consigo a

la satisfaccion laboral.

También, existe relacion positiva alta y significativa de nivel 0.01 (bilateral) entre
las dimensiones como relaciones interpersonales, estilos de direccion, sentido
de pertenencia, retribucién, disponibilidad de recursos y la variable liderazgo,
con un p-valor de 0,000, lo cual indica que el mejoramiento de estas dimensiones
permitiran elevar el nivel de liderazgo asumido por parte de los directivos,
mientras tanto, no existe relacion positiva y significativa de nivel 0.01 (bilateral)
entre las dimensiones estabilidad, valores colectivos y la variable liderazgo, con
un p-valor de 0,356. Lo descrito coinciden con Jimenez et al. (2021) establecen
cuatro estilos de liderazgos: El autocratico, que se relaciona con la toma de
decisiones las cuales son realizadas al pie de la letra por los subordinados; el
democrético, que tiene como cualidad generar espacios de participacion y
concertacién pidiendo la opinién o las ideas de todos, llegando a consensos y
acuerdos pactados entre los miembros del grupo; el liberal o laissez-faire que se
fundamenta en el conocimiento e informacion que el lider imparte al grupo sobre
los objetivos 0 metas establecidas con la finalidad de que los colaboradores
construyan y planteen planes y estrategias de modo auténomo; el lider
transformacional, que es aquel que logra la motivacién del grupo; establece
principios y valores institucionales promoviéndolo a través del ejemplo,
fomentando un ambiente laboral positivo y acogedor basado en el respeto, la

solidaridad pero también en el compromiso y la responsabilidad.

Ademas, concuerdo con Riquelme et al (2020) y Tapia y Antequera (2020)
mencionan que el tema de liderazgo existe un elemento comun, que concluyeron
que el liderazgo es un concepto con cierta complejidad en el que participan una
diversidad de elementos no solo los que se relacionan con su etimologia sino
también con el impacto que genera en el estudiante; sin embargo, dentro de las
instituciones educativas se debe tener en cuenta el vinculo que existe entre el
director y los miembros que lo conforman; esto debido a que estos elementos
esta inmiscuidos en el ambiente de la organizacion y deriva de las teorias que
sostienen que el gerente o director no es el Unico elemento dentro del proceso

de liderazgo; el medio ambiente o contexto es otro de los elementos que influye
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en la construccion del liderazgo institucional; de igual manera, en este proceso
de liderazgo se debe tener en cuenta otros factores o elementos como: Las
estrategias, los principio o valores, la comunidad, el contacto comunicacional, la

red de clientes o usuarios, etc.

Por lo tanto, es importante tener en cuenta un lider que ayude a poder gestionar
las actividades de la organizacion, esto debido a que estos elementos esta
inmiscuidos en el ambiente de la organizacién y deriva de las teorias que
sostienen que el gerente o director no es el Unico elemento dentro del proceso
de liderazgo; el medio ambiente o contexto es otro de los elementos que influye
en la construccion del liderazgo institucional; de igual manera, en este proceso
de liderazgo se debe tener en cuenta otros factores o elementos; por lo que el
liderazgo representa un proceso por cual un lider influye sobre sus integrantes
del grupo, con la finalidad de que éstos cumplan los objetivos institucionales
trazados.

Por ultimo, existe relacion positiva alta y significativa entre el liderazgo y el clima
organizacional en docentes de una institucion educativa de la provincia de
Mariscal Caceres region San Martin, 2024, con un Rho de Spearman de 0.708.
Lo descrito concuerdan con Kumar (2021) El clima organizacional es
determinado como uno de los factores preponderantes que determina la
eficiencia organizacional debido a que involucra la comunicacién de los
colaboradores asi como la coordinacién de los directivos con el personal para
que estos realicen sus actividades de forma coordinada y estratégica
considerando los elementos invisibles que pueden generar influencia dentro del
cual se encuentra la confianza, por tanto descarta la influencia sélo del lider para

tener un 6ptimo clima organizacional ya que existen otros factores.

Por otro lado, coincide con Villafuerte y Verdezoto (2021), Gonzales et al. (2020)
y Pereyra et al. (2021) donde el liderazgo y clima organizacional el liderazgo
tiene como finalidad, orientar la institucion educativa hacia un crecimiento no
solo pedagdgico, sino econémico, social y comunal; y se establece sobre la base
del éxito institucional a corto, mediano y largo plazo. El director ejerce su
liderazgo en dicha institucién, como el derecho a ser escuchado, a participar de

la construccidn de las estrategias institucionales de manera que existan
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soluciones inmediatas pero diversas, ante las diferentes situaciones de
conflictos que se pueda presentar, donde prevalezca procesos como la
inclusién, el involucramiento, la transparencia, la divisibn de tareas y la

comunicacion afectiva y permanente.

En tanto, es necesario considerar a un buen lider con las cualidades para
desarrollar diversos mecanismos y poder capacitar a los colaboradores; por lo
tanto un lider debe ser servicial, preparado, planificado, con actitudes y
habilidades que garanticen el éxito de la empresa; asi mismo, un lider debe ser
novedoso y creativo que atienda las nuevas tendencias, tecnologias y
conocimientos actuales; un lider debe ser ejemplo, un modelo a seguir que sabe
delegar responsabilidades entre sus miembros otorgandoles un clima de
confianza, reconociendo que existen trabajadores mas capacitados que otros y

que por lo tanto debemos aprovechar su formacion y experiencia.
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CONCLUSIONES

Existe relacion positiva alta y significativa entre el liderazgo y el clima
organizacional en docentes de una institucion educativa de la provincia de
Mariscal Caceres region San Martin, 2024, con un Rho de Spearman, de 0.708,
y un p-valor de 0,000 (p-valor < 0.01), asimismo, el 50,12 % de la variabilidad
del clima organizacional es explicado por el liderazgo.

El nivel de liderazgo es medio en 60 %, debido a una serie de problemas y
conflictos que estan relacionados con el escaso liderazgo que ejercen los
directores, la cual se hace evidente en la falta de ambientes adecuados
fisicamente, malos tratos al personal, autoritarismo, incumplimiento de las
normas de convivencia institucionales y las normas que regulan los procesos

disciplinarios.

El nivel clima organizacional es medio en 42 %, esto se debe a la actitud por
parte de los directivos; escasa comunicacién e intercambio de ideas entre
docente a directivos y viceversa; escaso involucramiento, por lo que los
directivos no consideran las ideas y opiniones de los docentes; incomodidad por
la infraestructura y los recursos que tiene la institucion ya que muchos de ellos

estan malogrados o simplemente no funcionan.

Existe relacién positiva alta y significativa de nivel 0.01 (bilateral) entre las
dimensiones como relaciones interpersonales, estilos de direccion, sentido de
pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos y la variable liderazgo, con
un p-valor de 0,000, lo cual indica que el mejoramiento de estas dimensiones
permitiran elevar el nivel de liderazgo asumido por parte de los directivos,
mientras tanto, no existe relacién positiva y significativa de nivel 0.01 (bilateral)
entre las dimensiones estabilidad, valores colectivos y la variable liderazgo, con

un p-valor de 0,356.
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VI.

RECOMENDACIONES

Al personal docente, embarcarse a realizar estudios comparativos en otras
instituciones educativas publicas o privadas, para analizar y comprender los

elementos o indicadores que influyen en el liderazgo y clima organizacional.

A las autoridades institucionales, seguir fortaleciendo sus competencias y
habilidades profesionales, estableciendo acciones que influyan positivamente
en su conducta, motivacién, estimulacion y consideracion, obteniendo que cada
docente se sienta motivado, satisfecho y muestre un Optimo desempefio

profesional y laboral, la cual va a reflejar en un buen clima organizacional.

A las autoridades institucionales, ejecutar un programa o plan de acciones para
fortalecer las competencias y habilidades de direccién basados en fundamentos
tedricos y cientificos y en resultados de investigaciones para mejorar el

desempefio de los lideres.

Al director, tener en cuenta el vinculo que existe entre el director y los miembros
gue lo conforman; esto debido a que estos elementos deben sentirse activos e
involucrados en el ambiente interno permitiendo mejorar el ambito laboral y

mejoria de la comunicacion.
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Anexo 1 Matriz de operacionalizacion de variables

. S Escala
Variables de S Definicion . - .
estudio Definicion conceptual operacional Dimension Indicadores d_e_ )
medicién
El liderazgo representa un | Son niveles o Influencia idealizada - Grado de compromiso
Liderazgo proceso por cual un lider | categorias que se conducta
influye sobre sus integrantes | obtienen por medio Influencia idealizada - Grado de Credibilidad
del grupo, con la finalidad de | de una serie de atribucion
que éstos cumplan los | puntos de las Motivacion inspiracional Cumplimiento de
objetivos institucionales | respuestas de un objetivos Ordinal
trazados; contribuyendo con | cuestionario  de Estimulacion intelectual Adaptacioén a cambios
los plgnes_Jnstltu0|onaIes de | liderazgo. Realizacion de mayor
organizacion y esfuerzo
d|r_e_CC|onam|ento. Consideracion individualizada | Trato personalizado
(Hiriyappa, 2019). .
Apoyo desinteresado
Clima Segun Kumar (2021) El | Son estadios o | Relaciones Interpersonales Opiniones
organizacional clima organizacional se | categorias que se Trabajo en equipo.
define como el | obtienen por medio Vv
. . alores
comportamiento que | de una serie de
demuestran los | puntos de las
colaboradores en su centro | respuestas de un
de labores y depende de las | cuestionario de
condiciones laborales y el | clima
comportamiento organizacional. Ordinal

administrativo, de igual
manera la tecnologia, los
parametros del contexto,
sistema organizacional,
personalidad,

remuneracion, nivel
satisfaccion de los
trabajadores




Estilo de liderazgo Toma de
decisiones

Sentido de pertenencia Beneficios
Aspiraciones

Retribucion Interés

Retribucion

Disponibilidad de recursos

Ambiente fisico

Entorno fisico

Estabilidad

Desempefio

Estabilidad laboral

Valores colectivos

Trabajo en equipo

Resolucién de
problemas




Anexo 2: Matriz de consistencia
Titulo: Liderazgo y clima organizacional en docentes de una institucion educativa de la provincia de Mariscal Caceres,
Regién San Martin, 2024.

Formulacién del problema Objetivos Hipodtesis Técnica
e
Instrum
entos
Problema general Objetivo general Hipotesis general
¢De qué manera el liderazgo H1: Existe relacion significativa entre el
se relaciona con el clima | Determinar la relacion entre el liderazgo | liderazgo y el clima organizacional en docentes
organizacional en docentes de | y el clima organizacional en docentes de | de una institucién educativa de la provincia de
una institucion educativa de la | una institucién educativa de la provincia | Mariscal Caceres, Region San Martin, 2024.
provincia de Mariscal Caceres, | de Mariscal Caceres, Regién San Martin,
Region San Martin, 2024? 2024 HO: No Existe relacion significativa entre el
liderazgo y el clima organizacional en el
Problemas especificos: Objetivos especificos personal docente de la institucién educativa La Técnica
* ¢, Cual es el nivel de liderazgo | a) Describir el nivel de liderazgo en | Inmaculada del distrito de Juanjui 2024
en docentes de una institucion | docentes de una institucién educativa de Encuest
educativa de la provincia de | |a provincia de Mariscal Caceres, Regi6n a
Mariscal Caceres, Region San | San Martin, 2024. Hipotesis especificas.
Martin, 20247? b) Conocer el nivel de clima | hl: Elliderazgo en docentes de una institucion Instrum
+ ¢Cual es el nivel de clima | organizacional en docentes de una | educativa de la provincia de Mariscal Caceres, entos
organizacional en docentes de | institucién educativa de la provincia de Region San Martin, es bajo.
una institucion educativa de la | Mariscal Caceres, Region San Martin, 02
provincia de Mariscal Céceres, | 2024 h2: El clima organizacional en docentes de una cuestion
Regién San Martin, 2024? c) Establecer la relacion del liderazgo | institucion educativa de la provincia de Mariscal arios
* ;,Cual es la relacion del | con las dimensiones del clima | Caceres, Regién San Martin, es bajo.
liderazgo con las dimensiones | organizacional en docentes de una
del clima organizacional en | institucién educativa de la provincia de h3: Existe relacion entre el liderazgo y las
docentes de una institucion | Mariscal Céceres, Regién San Martin, | dimensiones del clima organizacional en
educativa de la provincia de | 2024. docentes de una institucién educativa de la
Mariscal Caceres, Region San provincia de Mariscal Céceres, Regién San
Martin, 20247 Martin.




Disefio de Poblacién y muestra Variables y dimensiones
investigacion
Disefio Poblaciéon Variables Dimensiones
descriptivo, no Influencia idealizada -
experimental Conformada por 50 docentes de la conducta
Investigacion institucion educativa “La Inmaculada’, Influencia idealizada -
correlacional de distribuido en 17 docentes del nivel atribucién
corte transversal. | primaria, 24 docentes del nivel Liderazgo Motivacion inspiracional
secundaria y 9 docentes del nivel inicial. Estimulacion intelectual
Consideracion
individualizada
Muestra
Muestra censal, 100% de la poblacién 50 Relaciones
colaboradores Interpersonales
Estilos de liderazgos
) Sentido de pertenencia
Clima Retribucién
organizaciona Disponibilidad de
' recursos
Estabilidad
Valores colectivos




Anexo 3: Instrumentos.

Cuestionario: Liderazgo transformacional

Estimado Colaborador, tenga Ud. buen dia, sirvase por favor llenar el siguiente
cuestionario, que tiene como finalidad recabar informacion para el desarrollo de la
investigacion titulada: “Liderazgo y clima organizacional en el personal docente de la
institucion educativa “La Inmaculada del distrito de Juanjui 2024”

Tenga en consideracién la siguiente escala de valoracion:

1= Nunca

2= De vez en cuando

3= A veces

4= Casi siempre

5= Siempre

items Criterios de valoracion
1 2 3 4 5

Influenza idealizada-conducta

1. Considera que la direccion toma en cuenta las criticas
y/lo sugerencia que usted realiza para el bien de la

institucion

2. La direccion desarrolla valores y creencias muy

importante para los docentes

3. Ladireccién toma en cuenta las diferentes perspectivas

de los docentes a la hora de solucionar los problemas.

Influencia idealizada - atribucién

4. Los directivos generan confianza en uno mismo.

5. La direccién cuenta con instrumentos de gestidn

elaborados con la participacion de todo el personal.

6. La direccion genera soluciones equilibradas para la

solucion de conflictos.




7. La direccién incentiva al personal mantener buenas

relaciones interpersonales entre colegas.
Motivacion inspiracional

8. Ladireccion toma en cuenta tus objetivos personales en
los planes institucionales.

9. La direccibn comparte con el personal los logros
alcanzados por la institucion.

Estimulacion intelectual

10. La direccién fortalece mis capacidades tomando en
cuenta mis necesidades profesionales.

11. La direccién genera comunidades de aprendizaje para
fortalecer nuestras capacidades como docentes.

12. La direccioén propone nuevas formas innovadoras para
realizar mi trabajo.

13. La direccién promueve el trabajo en equipo para el
cumplimiento de responsabilidades institucionales.

Consideracion individualizada

14. La directora dedica tiempo al trato individualizado de
cada docente.

15.La directora informa personalmente los logros
alcanzados a cada docente.

16. La direccién hace ver de forma individual la importancia
de llevar a cabo los objetivos que nos proponemos.

17. Considera que la directora ve mas alla de su propio
interés el beneficio del equipo de trabajo.

18. La directora me trata mas como persona individual que
como miembro de un equipo de trabajo.

19. Considera usted que la directora es empética ante los
problemas personales de los docentes

20. La directora considera las consecuencias éticas y

morales de sus decisiones.




Cuestionario: Clima organizacional

Estimado Colaborador,

Tenga Ud. buen dia, sirvase por favor llenar el siguiente cuestionario, que tiene como
finalidad recabar informacién para el desarrollo de la investigacion titulada: “Liderazgo
y clima organizacional en el personal docente de la institucion educativa “La
Inmaculada del distrito de Juanjui 2024”

Tenga en consideracién la siguiente escala de valoracion:

1= Nunca

2= De vez en cuando

3= A veces

4= Casi siempre

5= Siempre

Criterios de evaluacion
1 2 3 4 5

tems a evaluar

Relaciones interpersonales

1. Los miembros de mi institucién educativa tienen en

cuenta mis opiniones.

2. Como docente siento que soy aceptado por mis

demas colegas.

3. Los miembros de la institucion educativa son

distantes conmigo.

4. Me siento incomodo(a) en mi institucion educativa.

Mi institucion educativa valora mis aportes.

Estilos de Direccién

6. Las Ordenes impartidas por la directora son

arbitrarias.

7. El directivo realiza un proceso de debate colectivo

para la toma de decisiones.




El directivo se inserta en la soluciéon de diferencias

de opiniones entre su personal.

Sentido de pertenencia

Entiendo los beneficios que tengo al trabajar en

esta institucion educativa.

10. Los beneficios profesionales que recibo en mi

institucion educativa satisfacen mis problemas.

11. Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial como

docente en esta institucion educativa.

12. Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas

y/o normas de la institucion educativa.

Retribuciéon

13. Realmente me interesa el futuro de mi institucion

educativa.

14. Recomiendo a mis colegas mi institucion

educativa como un excelente lugar de trabajo para

desarrollarme como profesional.

15. Me avergiienzo de decir que soy parte de esta

organizacion.

16. Soy de la idea que sin remuneracion no trabajo

horas extras.

17. Crees que te sentirias mas feliz si trabajarias en

otra institucion educativa.

Disponibilidad de recursos

18. El ambiente fisico de mi institucion educativa es

adecuado.

19. El entorno fisico de mi institucibn educativa

dificulta la labor que desarrollo como docente.

20. La iluminacion y ventilacion de mi area de trabajo

es adecuada.

21. La institucion educativa ofrece los recursos y/o

materiales necesarios para realizar mis funciones

como docente.




Estabilidad

22. La institucion educativa genera un aval para la

contratacion del personal docente.

23. La institucién educativa otorga estabilidad laboral

como docente.

24. Crees usted que en la institucion educativa la
permanencia laboral depende de las preferencias

del personal directivo.

Valores colectivos

25. El trabajo en equipo con otros docentes de

diferente especialidad es bueno.

26. Si necesito algun servicio de otros(as) colegas la

puedo conseguir facilmente.

27.Ante algun problema laboral todos los colegas sin
importar la especialidad contribuyen a la solucion
de dicho problema.




Variable 1: Liderazgo

Anexo 4. Ficha de validaciones de los expertos.

Matriz de validacién del cuestionario de la variable o categoria: Liderazgo

Definicién de Liderazgo: el liderazgo representa un proceso por cual un lider influye sobre sus integrantes del grupo, con la finalidad de que

&stos cumplan los objetives institucionales trazados, contribuyendo con los planes institucionales de organizacion y direccionamiento.

(Hiriyappa, 2019).

Dimension
es

Indicadores

items

Suficiencia

Coherencia

Relevancia

Observa
-ciones

1[{2)3]4]5

112)13(4

5

1

2

3

3

5

Influenza
idealizada-
conducta

Grado de
COMpromiso

Considera que la direccion toma en cuenta
las criticas que usted realiza para el bien de
la institucidn

X

X

X

La direccion desamolla valores institucionales
relevantes para los docentes

La direccion toma en cuenta las diferentes
perspectivas de los docentes a la hora de
solucionar los problemas.

Influencia
idealizada -
atribucion

Grado de
Credibilidad

Los directivos generan confianza en uno
mismo.

La direccion cuenta con instrumentos de
gestion elaborados con la participacion de
todo el personal.

La direccion genera soluciones equiibradas
para la solucion de conflictos.

La direccion incentiva al personal mantener
buenas relaciones interpersonales enfire
colegas.

Motivacion
inspiracion
al

Cumplimiento de
objetivos

La direccion toma en cuenta tus objetivos
personales en los planes insfitucionales.

La direccion comparte con el personal los
logros alcanzados por la institucian.

Estimulaci
an
intelectual

Adaptacion a
cambios

10.

La direccion fortalece mis capacidades
tomando en cuenta mis necesidades
profesionales

11.

La direccion genera comunidades de
aprendizaje  para fortalecer  nuestras
capacidades como docentes.

Realizacion de
mayor esfuerzo

12.

La direccion propone nuevas formas

innovadoras para realizar mi rabajo




13. La direccion promueve el trabajo en eguipo
para el cumplmento de responsabibdades
institucionales

Trato
personalizado

14.La directora dedica tempo al
individualizado de cada docente.

trato

15.La directora informa personalmente los
logros alcanzados a cada docente.

16. La direccion hace ver de forma individual la
importancia de llevar a cabo los objetivos gue
nNos proponemos.

Considerac
idn
individualiz
ada

Apoyo
desinteresado

17. Considera que |a directora ve mas alla de su
propio interés el beneficio del equipo de
trabajo.

18.La directora me trata mas como persona
individual que como miembro de un equipo
de trabajo.

19. Considera usted que la directora es empatica
ante los problemas personales de los
docentes

X X

20.La directora considera las consecuencias

eticas de sus decisiones.

X X

Calificacion: 1. Tofalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo

Ficha de validacion de juicio de experto

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo 5. Tofalmente de acuerdo

Nombre del Instrumento:

Cuestionario: variable Liderazgo

Objetive dal instrumento:

Medir el grado de liderazgo de una institucidn educativa de la provincia de Mariscal Caceres, Regidn San Martin, 2024

Nombres y apellidos dal experto:

Laolita Arévalo Fasanandao

Documanto de identidad: 01061380 | Ahos de experiencia en el drea: | 14 anos | Maximo grado académico: Doctora
Institucidn: Universidad Nacional de San Martin Cargo: Decana de la Facultad de
Medicina Humana
Nacionalidad: Peruana Nimero talefénico 842692685
Firma ey | sl e Lan iars-lang Facha D1/0712024
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il
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Matriz de validacion del cuestionario de la variable o categoria: Liderazgo

Definicidn de Liderazgo: el liderazgo representa un proceso por cual un lider influye sobre sus integrantes del grupo, con la finalidad de que

éstos cumplan los objetivos institucionales trazados; contribuyendo con los planes institucionales de organizacion y direccionamiento.

(Hiriyappa, 2019).

Dimension
es

Indicadores

items

Suficiencia

Coherencia

Relevancia

Observa

-ciones

1]12)3[4]5

112]13[4]5

112/ 3[415

Influenza
idealizada-
conducta

Grado de
COMpromiso

Considera que la direccion toma en cuenta
las criticas que usted realiza para el bien de
la institucion

X

x

X

La direccion desamolla valores institucionales
relevantes para los docentes

La direccion toma en cuenta las diferentes
perspectivas de los docentes a la hora de
solucionar los problemas.

Influencia
idealizada -
atribucion

Grado de
Credibilidad

Los directivos generan confianza en uno
mismao.

La direccion cuenta con instrumentos de
gestion elaborados con la parficipacion de
todo el personal.

La direccion genera soluciones equilibradas
para la solucion de conflictos.

La direccion incentiva al personal mantener
buenas relaciones interpersonales entre
colegas.

Motivacion
inspiracion
al

Cumplimiento de
objetivos

La direccion toma en cuenta tus objetivos
personales en los planes institucionales.

La direccion comparte con el personal los
logros alcanzados por la institucian.

Estimulaci
an
intelectual

Adaptacion a
cambios

.La direccion fortalece mis capacidades

fomando en cuenta mis necesidades

profesionales

_La direccion

genera comunidades de
aprendizaje  para  fortalecer nuestras
capacidades como docentes.

Realizacion de
mayor esfuerzo

_La direccion

propone  nuevas formas

innovadoras para realizar mi trabajo




13. La direccién promueve el trabajo en equipo
para el cumplimiento de responsabilidades
institucionales

Trato
personalizado

14.La directora dedica tiempo al frato
individualizado de cada docente.

15.La directora informa personalmente los
logros alcanzados a cada docente.

16. La direccion hace ver de forma individual la
importancia de llevar a cabo los objetivos que
Nnos proponemaos.

Considerac
ion
individualiz
ada
Apoyo
desinteresado

17. Considera que la directora ve mas alla de su
propio interés el beneficio del equipo de
trabajo.

18. La directora me trata mas como persona
individual gue como miembro de un equipo
de trabajo.

19. Considera usted que |a directora es empatica
ante los problemas personales de los
docentes

X X

20. La directora considera las consecuencias
eticas de sus decisiones.

X

X X

Calificacién: 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo

Ficha de validacién de juicio de experto

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

Nombre del instrumento:

Cuestionario: varable Liderazgo

Objetivo del instrumento:

Medir el grado de liderazgo de una institucion educativa de la provincia de Mariscal Caceres, Regidn San Martin, 2024

Nombres y apellidos del experto:

Lindsay Montilla Pérez

Dva Lindsay Montila Pérez
DOCEMTE UNIVERSITARID

Documento de identidad: 45210280 | Afios de experiencia en el drea: | 5 afios Maximo grado académico: Doctor
Institucion: Universidad César Vallejo Cargo: Docente de
investigacion
Macionalidad: Peruana Numero telefonico 942050777
Firma Fecha 01/07 /2024




Matriz de validacion del cuestionario de la variable o categoria: Liderazgo

Definicidn de Liderazgo: el liderazgo representa un proceso por cual un lider influye sobre sus integrantes del grupo, con la finalidad de que

éstos cumplan los objetivos institucionales trazados; contribuyendo con los planes institucionales de organizacién y direccionamiento.

(Hiriyappa, 2019).

Dimension
s

Indicadores

items

Suficiencia

Coherencia

Relevancia

Observa
-ciones

1[{2)13[4]5

112]13[4)5

112)3[4]5

Influenza
idealizada-
conducta

Grado de
COMpPromiso

Considera que la direccion toma en cuenta
las criticas que usted realiza para el bien de
la institucion

X

X

x

La direccion desamolla valores institucionales
relevantes para los docentes

La direccién toma en cuenta las diferentes
perspectivas de los docentes a la hora de
solucionar los problemas.

Influencia
idealizada -
atribucion

Grado de
Credibilidad

Los directivos generan confianza en uno
MisSmo.

La direccion cuenta con instrumentos de
gestion elaborados con la participacion de
todo el personal.

La direccion genera soluciones equilibradas
para la solucion de conflictos.

La direccion incentiva al personal mantener
buenas relaciones interpersonales entre
colegas.

Motivacion
inspiracion
al

Cumplimiento de
objetivos

La direccion toma en cuenta tus objetivos
personales en los planes institucionales.

La direccidn comparte con el personal los
logros alcanzados por la institucion.

Estimulaci
on
intelectual

Adaptacion a
cambios

10.

La direccion fortalece mis capacidades
fomandoc en cuenta mis necesidades
profesionales

11.

La direccion genera comunidades de
aprendizaje para fortalecer nuesftras
capacidades como docentes.

Realizacion de
mayor esfuerzo

12.

La direccion propone nuevas formas

innovadoras para realizar mi trabajo




16. La direccidn hace ver de forma individual la
importancia de llevar a cabo los objetivos que nos
proponemos.

Apoyo desinterezado

17. Considera que la directora ve mas alld de su
propko interés el beneficio del equipo de trabajo.

18. La directora me frata mds como  persona
individual que como miembro de un equipo de
trabajo.

19, Considera usted que la directora es empdatica
ante los problemas personales de los docentes

X

X X

20. La directora considera las consecuencias éticas
de sus decizionas,

X

X X

Calificacibn: 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo

Flcha de validacién de julclo de experto

3. Ni de acuerdo nf en desacuerda 4

. Do acuerdo 5 Totalmente de acuerdo

Nombre dal Instrumento:

Cuestiorario: variable Liderazgo

Objetive dal instrumento:

Medir &l grado de liderazgo de una institucidn educativa de la provincia de Mariscal Caceres, Regidn San Martin, 2024

Nombras y apellidos del exparto:

Dr. Alfonso Isuiza Péraz

Documento de identidad.: 01119950 | Afos de experlencia en al drea: | 26 Miximo grado académico: Doctor
Institucidn: |E 0034 Cargo: Director
Maclonalidad: Pearuano. Mimero telefénice B42817T0MS
's) Facha 070772024
ry

Firma

Lde. Alidnga Isuiza Phrez
i, GEITHA LI Y
CPPa; §3471%




Matriz de validacion del cuestionario de la variable o categoria: Liderazgo

Definicion de Liderazgo: el liderazgo representa un proceso por cual un lider influye sobre sus integrantes del grupo, con la finalidad de que

estos cumplan los objetivos institucionales trazados; contribuyendo con los planes insfitucionales de organizacion y direccionamiento.

(Hiriyappa, 2019).

Dimension . Suficiencia Coherencia | Relevancia nt!“”“
Indicadores items -ciones
es 5 5 5
Considera que |a direccion toma en cuenta
las criticas que usted realiza para el bien de X X X
Influenza la institucion
idealizad Grado de La direccion desarrolla valores institucionales X X x
icealizaca- COMpPromiso relevantes para los docentes
conducta - — -
La direccion toma en cuenta las diferentes
perspectivas de los docentes a la hora de x X X
solucionar los problemas.
Los directivos generan confianza en uno x X x
Mismo.
La direccion cuenta con instrumentos de
. gestion elaborados con la participacidn de X X X
Influencia
idealizada - Grado de todo el personal.
P Credibilidad La direccion genera sclucicnes equilibradas x X X
atribucion ;
para la solucion de conflictos.
La direccion incentiva al personal mantener
buenas relaciones interpersonales entre x X x
colegas.
I La direccion toma en cuenta tus objetivos X X X
Motivacion . -
inspiracion Cumplimiento de personales en los planes institucionales.
pial objetivos La direccion comparte con el personal los X X X
logros alcanzados por la institucion.
.La direccion fortalece mis capacidades X X x
Adaptacion a tomando en cuenta mis necesidades
Estimulaci cambios profesionales
stimutact .La direccion genera comunidades de X X X
on .
intelectual aprendizaje  para fortalecer nuestras
! capacidades como docentes.
Realizacion de .La direccion propone nuevas formas X X x

mayor esfuerzo

Innovadoras para realizar mi trabajo




13. La direccidn promueve el trabajo en equipo
para el cumplimiento de responsabilidades
institucionales

Trato
personalizado

14.La directora dedica tiempo al
individualizado de cada docente.

trata

15.La directora informa personalmente los
logros alcanzados a cada docente.

16. La direccidn hace ver de forma individual la
importancia de llevar a cabo los objetivos que
Nos proponemos.

Considerac
ion
individualiz
ada

Apoyo
desinteresado

17. Considera que la directora ve mas alla de su
propio interézs el beneficio del equipo de
trabajo.

18.La directora me trata mas como persona
individual que como miembro de un equipo
de trabajo.

18. Considera usted que la directora es empdtica
ante los problemas personales de los
docentes

20.La directora considera las consecuencias
éticas de sus decisiones.

x X

Calificacidn: 1. Totaimente en desacwerdo 2. En desacuwerdo

3. Ni de acuerdo ol en desacueardo

d. De acuerdo 5.

Ficha da validacion de juicio de experto

lotalments de acuendo

Nombre del instrumento:

Cuestionario: variable Liderazgo

Objetivo del instrumeanto:

Medir &l grado da liderazgo de una institucidn educaliva de la provincia de Mariscal Caceras, Region San Martin, 2024

Mombres y apellidos del expearia:

Dir. Guslavo Ramiraz Garcia

Documento de identidad: 01108463 | Anfos de experiencia en el area: | 15 Maximo grado academico: DOCTOR
Institucion: EPG — UCY - Tarapolo Cargo: Docenta
Macigonalidad: Peruana. Momero telefanico 971165345
Firma Fecha 05072024
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Variable 2: Clima organizacional
Matriz de validacién del cuestionaric de la variable Clima Organizacional

Definicion de la variable: Clima Organizacional se define comao la agrupacion de distintas percepciones que poseen los colaboradores referentes
a su lugar de trabajo (Barrfa et al., 2021).

. . N . . ._ | Observa
DlmB:mung Indicadores ftems Suficiencia Claridad | Coherencia | Relevancia —ciones
1{213[4]5[1]2(3|4[5|1[2]|3[4]5]1]|2]3]|4]|5
1. Los miembros de mi institucion
Opiniones educativa tienen en cuenta mis x X X X
opiniones.
2. Como docente siento gue soy aceptado
. . x X X x
Relaciones Trabaio en equioo por mis demas colegas.
interpersona 1o en equip 3. Los miembros de la  institucion
. \ x X X x
les educativa son distantes conmigo.
4. Me SIEITltD incomodo(a) en mi institucion X X X X
educativa.
Valores — — - -
5 Mi institucion educativa wvalora mis
x X X x
aportes.
6. Las ordenes impariidas por la directora
x X X X
son arbitrarias.
7. El directivo realiza un proceso de
Estilos de debate colective para la toma de X X x x
. . Toma de decisiones .
Direccion decisiones.
8. El directivo se inserta en la solucidn de
diferencias de opiniones enfre su x 4 X x
personal.
9. Entiendo los beneficios que tengo al X X X X
Beneficios trabajar en esta institucion educativa.
10.Los beneficios profesionales  que
recibo en mi institucion  educativa x X X X
satisfacen mis problemas.
Sentido de 11. Estoy de acuerdo con mi asignacion
pertenencia salarial como docente en esta x X X x
institucion educativa.
Aspiraciones 12. Mis aspiraciones se ven frustradas por
!as n!:trrnas e_stablecﬂas en la ¥ ¥ ¥ ¥
institucion educativa.
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Matriz de validacion del cuestionario de la variable Clima Organizacional

Definicidn de la variable: Clima Organizacional se define como la agrupacién de distintas percepciones gue poseen los colaboradores referentes
a su lugar de trabajo (Barria et al., 2021).

. . . . . . . Observa
D“-“B:5|D"B indicadores ftemns Suficiencia Claridad | Coherencia | Relevancia ciones
121345 1]2[3|4[5|1]|2|3[4(5]|1]| 2] 3]|4]|5
1. Los miembros de mi institucion
Cpiniones educativa tiemen en cuenta mis X X X x
opiniones.
2. Como docente siento que soy aceptado
. . x X X x
Relaciones Trabaio en equibo por mis demas colegas.
interpersona j0 en equip 3. Los miembros de la  institucion
. . x X X x
les educativa son distantes conmigo.
4. Meslenm incomodola) en mi institucion X X X X
educativa.
Valores — — - -
5. Mi institucion educativa valora mis
x X X x
aportes.
6. Las ordenes impartidas por la directora
X X X X
son arbitrarias.
7. El directivo realiza un proceso de
Estilos de debate colectivo para la toma de X X X X
N e Toma de decisiones )
Direccion decisiones.
8. Eldirectivo se inserta en la solucion de
diferencias de opiniones enitre su X X X x
personal.
9. Entiendo los beneficios que tengo al
. o ; . x X X x
Beneficios trabajar en esta inslitucion educativa.
10.Los  beneficios profesionales que
recibo en mi institucion educativa X X X X
satisfacen mis problemas.
Sentido de 11. Estoy de acuerdo con mi asignacion
pertenencia salarial como docente en esta X X X X
institucian educativa.
Aspiraciones 12. Mis aspiraciones se ven frustradas por
!as n!:trrnas e_stablemdas en la % % ¥ %
institucidn educativa.
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Matriz de validacion del cuestionario de la variable Clima Organizacional

Definicidn de la variable: Clima Organizacional se define como la agrupacion de distintas percepciones gue poseen los colaboradores referentes
a su lugar de trabajo (Barria et al., 2021).

. . . . . . . Observa
DImBI;SIDnB Indicadores items Suficiencia Claridad | Coherencia | Relevancia —ciones
Tl2]al4]a[1|2][3[4]5]1]2]|3]4[5]1]2]3]|4]5
1. Los miembros de mi instituckon
Opiniones educativa tienen en cuenta mis X X X X
opiniones.
2. Como docente siento gque soy aceptado
. ; x X X x
Relaciones Trabaio en equipo por mis demas colegas.
interpersona J equip 3. Los miembros de la instilucion
, . X X X X
les educativa son distantes conmigo.
4. Me mentn incomodola) en miinstitucion X X X x
educativa.
Valores — — - -
5 Mi institucidn educativa valora mis
x X X x
aportes.
6. Las ordenes impartiidas por la directora
x X X x
son arbitrarias.
7. El directivo realiza un proceso de
Estilos de debate colectivo para la toma de X X X x
N .. Toma de decisiones )
Direccion decisiones.
8. Eldirectivo se inserta en la solucion de
diferencias de opiniones entre su x X X x
personal.
9. Entiendo los beneficios que tengo al
. i . . x X X x
Beneficios trabajar en esta inshtucion educativa.
10.Los  beneficios profesionales que
recibo en mi institucion  educativa X x x x
satisfacen mis problemas.
Sentido de 11. Estoy de acuerdo con mi asignacion
pertenencia salarial como docente en esta x X X x
institucidn educativa.
Aspiraciones 12. Mis aspiraciones se ven frustradas por
!as n!:I_-rrnas establacﬂas en la % X % %
institucion educativa.
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Matriz de validacién del cuestionario de la variable Clima Organizacional

Definicidn de la variable: Clima Organizacional se define como la agrupacidn de distintas percepcicnes que poseen los colaboradores referentes a su lugar de trabajo (Barria
et al_, 2021).

Dimensiones Indicadores items Suficiencia Claridad Coherencia | Relevancia D:‘z:::-
11213451 2[3[4|5]1[2[3[4]5[1[2]3]4]5
. 1. Los miembros de mi institucidn educativa
Opinicnes tienen &n cuenta mis opiniones. X X X x
2. Como docente siento que soy aceptado por X X X X
Relaclones ) mis demas colegas.
interparsonal Trabajo en equipo 3. Los miembros de la instibucidn educativa ¥ X X %
as son distantes conmigo.
4. Me siento incomodola) en mi institucian X X X X
Valores educativa.
5.  Mi institucidn educativa valora mis aportes. X X X x
6. Lasdrdenes impartidas por la directora son
arbitrarias. X X x X
Estllos de . 7. El directivo realiza un proceso de debate
Direccion Toma de decisiones colectivo para la toma de decisiones. X X X x
B. El directivo =& insera en la solucidn de
diferencias de opinicnes entre su personal. X X X
4. Entiende los beneficios que tengo al X X X X
Beneficios trabajar en esia institucidn educativa.
10. Los beneficios profesionales que recibo en
mi institucién  educativa satisfacen mis ¥ X % X
problemas.
Sentido de 11. Estoy de acuerdo con mi asignacidn
partenencia salaral como docente en esta institucidn ¥ X X %
educativa.
Aspiracionas 12. Mis aspiraciones se ven frustradas por las
mormas  establecidas en la  instilucidn
educativa. X X X x
13 .Resflmente me intereza el futuro de mi X X X X
institucién educativa.
14. Recomiendo a mis colegas mi institucidn
educativa como un excelente lugar de
Ritribucion Interés trabaje para  desarrollarme = COMD X X X X
profesional.
15. Me avergienzo de decir que soy parte de X X X X
2sla organizacion.
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Matriz de validacion del cuestionario de la variable Clima Organizacional

Definicién de la variable: Clima Organizacional se define como la agrupacién de distintas percepciones gue poseen los colaboradores referentes

a su lugar de trabajo (Barria et al., 2021).

. Observa
D-Imn;sinnn Indicadores items Suficiencia Coherencia | Relevancia —ciones
1[{2]3]4]5 1l2{aj4)6]11]2[3l4]5
Loz miembroz de mi institucidn
Opiniones educativa tienen en cuenta mis X X X
opiniones.
Como docente siento que soy aceptado X x x
Relaciones ) ) por mis demés colegas.
interpersona Trabajo en equipo Loz miembros de la instifucion X x x
les educativa son distantes conmigo.
Me siento incomodola) en mi institucidn X X X
educativa.
Valores Mi institucidn educativa wvalora mis X x X
aportes.
Las drdenes impartidas por la directora X x x
son arbitrarias.
. El directive realiza un proceso de
Estilos de Toma de decisiones debate colectivo para la toma de X X X
Direccidon decisiones.
El directivo e inserta en la solucién de
diferencias de opiniones entre su x x x
personal.
Entiendo los beneficios que tengo al X X X
) trabajar en esta institucion educativa.
;ﬂ:ﬂl:i:ngl'; Beneficios .LDE_. h&n&ﬁciqs_ pr_ﬂfeg_innalas que
recibo en mi institucidn  educativa X X X
satisfacen mis problemas.




Aszpiraciones

11. Estoy de acuerdo con mi asignacion
salarial como docente en esta
institucidn educativa.

12. Mis aspiraciones se ven frustradas por
lazs normas establecidas en la
institucidn educativa.

Retribucion

13. Realmente me interesa el futuro de mi
institucidn educativa.

14. Recomiendo a mis colegas mi
institucidn educativa Como un

Interés excelente lugar de frabajo para
desarmollarme como profesional.
15. Me averglenzo de decir que soy parte
de esta organizacion.
16. Soy de la idea que sin remuneracion no
trabajo horas extras.
Retribucién 17.Crees que te sentiriazs mas feliz si

trabajarias en otra inatitucidn
educativa.

Dizponibilid
ad de
recursos

Ambiente fisico

18. El ambiente fisico de mi institucidn
educativa es adecuado.

19.El entomo fisico de mi institucidn
educativa dificulta la labor que
desarmmollo como docente

Entomo fisico

20. La iluminacién vy ventilacién de mi drea
de trabajo es adecuada.

21.La institucidén educativa ofrece los
recursos necesarios para realizar mis
funciones como docente.

Estabilidad

Desempefio

22_La institucidn educativa genera un aval

para la confratacion del personal
docente.

Estabilidad laboral

23 La institucidn educativa otorga
estabilidad laboral como docente.

24 Crees usted gue en la institucidn
educativa la pemanencia laboral
depende de las preferencas del
personal directivo.




Trabajo en equipo

Valores

25. El trabajo en equipo con ofros docentes
de diferente especialidad es bueno.

26. 5i necesito algln servicio de otros(as)
colegas la puedo consequir facilmente.

colectivos Resolucion de
problemas

27. Ante algun problema laboral todos los
colegas sin importar la especialidad
contribuyen a la solucidn de dicho
problema.

Calificacion: 1. Totaimenie en desacuerdo

2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo mi en desacuerdo

Ficha de validacion da juicio de exparto

Mombre del instrumento:

d. De acuerdo 5.

lotalmente de acuerdo

Guia de recojo de datos: Variable: Clima Organizacional.

Objetivo del instrumenta:

Esfimar &l nivel da Clima Organizacional en docentes de una institucion educaliva de la provincia de Mariscal Caceres, Regidn

San Marlin, 2024

Mombres y apellidos del experto:

Dr. Gustavo Ramirez Garcia

“Er. flustavs Ramies Garcia
Gamin 001 BELRE

Documento de identidad: 01109483 | Afos de experiencia en el area: | 15 Maximo grado académica: Doctor
Institucion: EPG — UCV - Tarapolo Cargo: Dacenta
Macionalidad: Peruano Nimera telefdnico BT1165345
Firma Facha D5/07/2024




Anexo 5. Valores de Aiken

Variable 1: Liderazgo

COHERENCIA | RELEVANCIA

CLARIDAD

SUFICIENCIA

51455554505 o|4|5(5[0|5[4]5]5(5

J1(J2(J3|J4|J5|J1|J2(J3(J4(J5|J1]|J2|J3|J4[J5(J1(J2|J3|J4|J5

P1

P2 (5(5|5|5|5|5(4(5(5[5]5|5|5|5([5/(5([5]5]|5]5

P3(5|5(4|5[5(5]5|5|5|4|5(5|5(5[5[5[4]5]|5]5

P4 {5|5|5[5[5|5|5[5|5|5[5[4]|5|5[5[5|5[5[5]5

Po(5(5|5|5|4|5([4(5(5[5]5|5|5|5([5/(5([5]5]5]5
P6|4|5(4]|5]5(5|5|5/(5|54(5|4]|5([5|5]4[4](5]5

PT{4]5|5[5]5|5|5[4]5|5[5[5|5|5[4]4]|4[5[5]5

PO[5|4|5[5]5|5|5[4]5|5[5[5|5|5[5]5|5([5[5]5

P8 |5|4|5|5]5(4|5|5(5|5(5(4|5|5(5|4]4[4]5]5
P10l 4| 5|5|5]|5(5[5(5|5|5|5|5|4|5[5[5[5[5(|5]5

P11 5(5(4|5|5|5|5|5|5(5|4]|4[5|5|5|5|5([5/[5]5

P12| 5| 5| 5|5 |5(5(5[5]5]5|5|5|5|5|5|5|5[5[5]5

P13[5(5(5|5(|5|5|5|4|5(5[5]|5]|5|5|5|5|5([5/[5]5

PI41 4| 5(45]|5(5[5|5|5[5|5|5]5[5]|5]5[5|5]5]5

PIS| 5| 5(5(5|5|4|4]|5|5[5(5|5]5[5]|5]5[4]|5]|5]5

PI6(5[4|5]|5|5|4|5|5(5|5[5[5]5]5]5]|5|5|5(5](5

PIT(5|5|5|5|5(5|5[5(5[5[5(5|5]|5|5]5]5[5[5]5

P8 5(4|4]|5]|5|5|5|5(5|4[5][5]5]5]5|5|5|4[5]5

P19 5| 5(5(5|5[5[5|4|5[5|5|5]5[5]|5|5[5|5]|5]5

P20(4|5|5|5|5(5|5[5(5[5[5[5|5]|5|5|5]5[5[5]5

D1

D2

D3

D5

|0.97|

V de Ayken




Variable 2: Clima organizacional
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Anexo 06 Confiabilidad del alfa de Cronbach
Resultado del analisis de consistencia interna

Analisis de confiabilidad de liderazgo

N %

Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,987 20

Andlisis de confiabilidad de clima organizacional

N %

Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,987 27




Anexo 7: Consentimiento informado.
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Anexo 09 bases de datos estadisticos Prueba piloto.
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Variable 2: Clima organizacional
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PROMEDIO columma )| 369 | 415 | 331 [ 362 | 390 | 377 | 438 | 430 | 454 | 354 | Ad6 | 231 490 | 438 | 385 | 200 [ 292 | 290 | 231 | 369 | 300 | 285 | 362 | 277 | 369 | 415 | 369 |Varianaa Total
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Anexo 10: Base de datos estadisticos de la investigacion.

Variable 1 Liderazgo
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Variable 2: clima organizacional
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Anexo 11: Autorizacion para publicar el nombre de la institucién

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE LA INSTITUCION EDUCATIVA

Yo, Kelly Cris Aliaga Manyarn, identficado can DNl N * 498508054, en mi calidad de
grectora de a Insttucion educativa La Inmaculaga con RUC 1049558954, ubicada en la
ciudad de Juanjui de la Provinca de Manscal Caceres de la Region San Martin

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al sefor, Jabrel Gil Tavara, entificado con DNI N™ 16787688 de la Maestria en Gestidn
y Caldad Educativa para que utiice & sguiente mformacon de s docentes de |a
institucidn educativa La Inmaculada para obtener datos sobce @l Liderazgo y chma
organizacional en docentes de una instilucion educativa de la provincia de Marnscal
Caceres, Ragion San Martin, 2024, con la finalidad de que pueda desarrollar su Tesis
para optar of Grago Académico de Maestro, agemas, ol estudiante puede Manener an
reserva el nombee o cualquier distintivo de la empresa, 0 mencionar @l nombee de la

b

KJyCriAlhgaManywi
Directora de la 1E La inmaculada
DN 49659964

El estudante declara que los datos emitidos on esta canta y an @l Trabajo de Inveshgacitn
{ en la Tess son suténticos. En caso de comprobarse & falsedad de datos. el alumno
serd somelido al nico del procadmiento discplinario correspandiente; asimismo,
asumira toda 1a responsablidad ante posibles accones lagalkes que la empresa
olcrganta de informacion, pueda ejecutar - "

Jabnel GF Tavara
ONI: 16787588
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