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RESUMEN

La finalidad dltima del presente estudio fue, identificar la relacién del
liderazgo directivo y el clima organizacional de los docentes de una institucién
educativa. Para lograr este propésito fue necesario emplear una metodologia de
tipo clasica con un alcance de relacion y disefio sin experimentacion. En cuanto
al recabo de data, este se obtuvo de una muestra de 80 docentes de la I.E.
estudiada, a los que se les aplico la encuesta la cual tuvo el rol de herramienta
de recojo de data. Una vez analizada y procesada la data se pudo deducir que,
el liderazgo directivo se relacion con el clima organizacional de los docentes de
la institucion educativa Diego Quispe Ttito — Cusco. Se afirma esto puesto que,
segun los hallazgos, el coeficiente de correlacion Rho de Spearman (RHo=
0.758) revela una relacion positiva fuerte entre ambas variables de estudio. Por
otro lado, el valor de p < 0,001 con una significatividad menor que 5 %, precisa

aceptar la hipoétesis general establecida para el estudio.

Palabras clave: liderazgo directivo, clima organizacional, docente.



ABSTRACT

The ultimate purpose of this study was to identify the relationship
between managerial leadership and the organizational climate of
teachers in an educational institution. To achieve this purpose it was
necessary to use a classic methodology with a scope of relationship and
design. without experimentation. Regarding data collection, it was obtained
from a sample of 80 I.E. teachers. studied, to whom the survey was applied
which had the role of a data collection tool. Once the data was analyzed and
processed, it was possible to deduce that managerial leadership is related to
the organizational climate of the teachers of the Diego Quispe Ttito
educational institution — Cusco. This is affirmed since, according to the
findings, Spearman’'s Rho correlation coefficient (RHo= 0.758) reveals a strong
positive relationship between both study variables. On the other hand, the value
of p < 0.001 with a significance of less than 5% requires accepting the general
hypothesis established for the study.

Keywords: Managerial leadership, organizational climate, teacher.



INTRODUCCION

La formacion cumple un papel necesario en el desarrollo del conocimiento
individual y permite un proceso de transformacion gradual. Para alcanzar los
objetivos educativos, es esencial contar con una direccion efectiva y un liderazgo
sélido. En la actualidad, las instituciones educativas requieren una atencion
especial por parte de sus directivos, ya que esto es esencial para gestionar de
manera eficaz y eficiente, garantizar la implicacion del personal en el logro de
metas y adoptar enfoques de liderazgo innovadores que mejoren la calidad de la
gestion educativa. Debido a la influencia de la globalizacion, los lideres
educativos deben ser capaces de crear y respaldar a las instituciones a lo largo
del tiempo.

A nivel global, algunos paises muestran falta de claridad en el
procedimiento de seleccion de lideres educativos, lo que resulta en la
designacion de directores con un bajo desempefio en sus funciones. Ello a causa
gue de no se ha establecido directrices politicas claras en cuanto a los requisitos
para ocupar cargos directivos en escuelas o departamentos educativos. En estas
situaciones, es comun que la responsabilidad de liderar las escuelas recaiga en
profesores veteranos que podrian carecer de la capacitacion y preparacion
adecuadas para desempefiar tales roles, en algunos paises, el nombramiento de
directores escolares puede estar influenciado por consideraciones politicas o
carecer de transparencia en el proceso de seleccion. Estos problemas pueden
resultar en la designacion de lideres con escasa experiencia y formacion, lo que
representa un obstaculo significativo para la eficacia de las instituciones
formativas y causas deficiencias en el proceso de aprendizaje de los estudiantes.
Asi mismo, esta situacién puede tener repercusiones negativas en el ambiente
educativo, ya que el liderazgo escolar ejerce un papel necesario en el
fortalecimiento de las instituciones educativas y en la provision de una educacién
de alta calidad (UNESCO, 2021).

En América Latina, se han identificado deficiencias en el sistema
educativo que han dado lugar a cambios significativos en la administracion, la
leccibn de decisiones y la direccion de los lideres educativos. Ante estos
desafios, los sistemas educativos de la regién han implementado iniciativas
destinadas a reforzar las capacidades de los directores con el fin de involucrar

de manera conjunta al cuerpo docente. La realidad es que la mayoria de los
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directivos carece de la formacion necesaria para desempeniar roles de liderazgo
y motivar a los docentes, ademas de no poseer las habilidades organizativas
requeridas para sus responsabilidades. Por lo tanto, resulta imperativo que las
instituciones educativas inviertan en los profesionales de la educacién y en el
desarrollo de sus capacidades de liderazgo (K. Hernandez, 2019). En términos
generales, es comun observar que los paises de América Latina carecen de
politicas educativas soélidas y bien estructuradas que definan de manera clara y
esenciales a desarrollar, basadas en rendimiento previamente establecidos.
Estas politicas deberian adaptarse a las diversas necesidades de formacion de
los directivos a lo largo de las diferentes etapas de su desarrollo y garantizar la
existencia de programas de alta calidad que puedan impartir esta formacion
esencial (Weinstein et al., 2015).

En el contexto peruano, el Ministerio de Educacion (MINEDU) en (2020)
destaco la importancia de que los directivos cuenten con experiencia respaldada
por un acompafamiento y orientacion pedagdgica y escolar, ya que esto es
esencial para lograr una gestién educativa efectiva. Sin embargo, hay muchos
directivos que no tienen objetividad y las competencias fundamentales para
enfrentar las barreras institucionales, lo que ocasiona que el liderazgo sea una
barrera para lograr las exigencias de calidad, puesto que, en el afio 2017,
solamente un reducido 4.5% de los estudiantes lograron obtener resultados
satisfactorios en las pruebas de lectura, y un aiin mas limitado 1.3% alcanzaron
niveles satisfactorios en matematicas. Estas cifras generaron preocupacion en
cuanto al avance del proceso de aprendizaje y plantean desafios significativos
para la gestidon educativa (Pacheco, 2022).

Para poder tener una educacion de calidad, se tiene que considerar
muchos aspectos, entre ellos se considera al clima institucional, puesto que
ambiente de trabajo y colaboracion desempefian un papel esencial en diversas
situaciones, y no se limita exclusivamente al &mbito empresarial; también influye
en el rendimiento de las instituciones (Alava et al., 2023).

En Latinoamérica, se ha constatado en multiples investigaciones que el
ambiente laboral y de organizacién en las instituciones educativas es un factor
indirecto de gran relevancia que ejerce una incidencia en el desarrollo académico
de los educandos. Esto significa que el entorno en el que se llevan a cabo las

actividades educativas, la relacion entre docentes y estudiantes, asi como la
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cultura escolar, se consideran como el éxito académico de los alumnos
(Gutiérrez et al., 2023).

Es asi que, una institucion de la provincia y region del Cusco no es ajena
a estos desafios, puesto que en esta institucién se podria estar presentando
desafios en cuanto al liderazgo directivo, lo que estaria ocasionando la ausencia
de una vision clara y una direccion definida, lo que puede provocar confusion y
falta de enfoque en los objetivos y metas de la escuela. Ademas, una
comunicacioén ineficiente o insuficiente por parte del liderazgo puede dar lugar a
malentendidos, rumores y una sensacion general de desconexién entre el
personal docente y la direccion. También, este tipo de liderazgo ineficiente podria
desmotivar al personal docente, ya que puede sentirse poco apoyado, poco
valorado o escasamente escuchado por la direccion y esto puede afectar
negativamente su compromiso y desempefio en el aula. Ademas, pueden surgir
conflictos y tensiones entre los docentes y entre el personal y la direccion debido
a desacuerdos no resueltos. La falta de liderazgo efectivo también puede
estancar el progreso de la institucion, limitando la innovacién y la mejora
continua; la desconfianza en la direccion puede generar resistencia al cambio,
dificultando la implementacion de mejoras necesarias en la escuela. Por ultimo,
un clima institucional negativo puede impactar en el rendimiento de los
estudiantes, ya que pueden ser influenciados por la ausencia de motivacién y los
conflictos en la escuela.

La justificacion tedrica de esta investigacion, radica sobre los
numerosos estudios y teorias en el area de la gestién educativa y la psicologia
organizacional respaldan la asociacion entre el liderazgo directivo y el clima
institucional. La teoria de liderazgo transformacional, por ejemplo, sugiere que
un liderazgo efectivo puede motivar a los miembros de la organizacioén, lo que, a
su vez, puede mejorar el ambiente de trabajo. Ademas, la teoria de la
organizacion y de la motivacion proporcionan marcos teoricos para comprender
coémo un liderazgo inadecuado puede dar lugar a problemas en el clima
institucional. De igual manera, es relevante en la practica, ya que el clima
institucional en una institucion educativa tiene un impacto directo en el bienestar
de los docentes y por consecuencia en el desarrollo de los estudiantes. Un
liderazgo deficiente puede afectar la moral y la productividad de los docentes, lo

gue puede resultar en un bajo rendimiento escolar y en un ambiente de
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aprendizaje desfavorable para los estudiantes. Identificar y comprender los
problemas derivados de un liderazgo ineficaz en una institucion educativa como
la Institucion Educativa Diego Quispe Tito en Cusco contribuya a la calidad de la
educacién y el desarrollo del personal docente. Por dltimo, la metodologia de
investigacion incluira métodos cuantitativos, como encuestas y los analisis
estadisticos. Estos enfoques permitirian recopilar datos relevantes, asi como sus
experiencias en el clima institucional, obteniendo asi un diagndéstico de ambas lo
cual permitiria un entendimiento mas integro del clima institucional y cémo el
liderazgo directivo puede impactar en él.

Es por ello que se desarrollo este estudio, problemas de investigacion y
se planted lo siguiente: ¢ Como se relaciona el liderazgo directivo con el clima
organizacional de los docentes, Cusco?; y como problemas especificos: 1)
¢Como se relaciona el afianzar la organizacion con el clima organizacional,
Cusco?; 2) ¢Como se relaciona el modelar el comportamiento con el clima
organizacional? ?; 3) ¢COmo se relaciona motivar a sus colaboradores con el
clima organizacional?; 4) ¢(Como se relaciona consolidar el liderazgo con el
clima organizacional?; 5) ¢ Cémo se relaciona generar un buen clima laboral con
el clima organizacional?. También se construyo el objetivo general: Determinar
la relacion del liderazgo directivo con el clima organizacional, Cusco y como
objetivos especificos de acuerdo a las dimensiones de la variable independiente,
se planted los siguientes objetivos especificos: 1) Determinar la relacion de
afianzar la organizacién con el clima organizacional; 2) Determinar la relacion de
modelar el comportamiento con el clima organizacional; 3) Determinar la relacion
de motivar a sus colaboradores con el clima organizacional; 4) Determinar la
relacion de consolidar el liderazgo con el clima organizacional; 5) Determinar la
relacion de generar un buen clima laboral con el clima organizacional. La
hipotesis general fue la siguiente: El liderazgo directivo se relaciona con el clima
organizacional; y las hipoétesis especificas: 1) Afianzar la organizacion se
relaciona con el clima organizacional; 2) Modelar el comportamiento se relaciona
con el clima organizacional; 3) Motivar a sus colaboradores se relaciona con el
clima organizacional; 4) Consolidar el liderazgo se relaciona con el clima
organizacional; 5) Generar un buen clima laboral se relaciona con el clima

organizacional.



Il. MARCO TEORICO

En los antecedentes internacionales se tiene a Vera et al. (2021), quienes
redactaron un estudio, cuyo objetivo fue hacer una revision sobre el liderazgo
directivo y el clima organizacional en Peru, Chile, Colombia y Brasil. La linea
metodoldgica empleada fue de enfoque mixto con un alcance descriptivo y
disefio sin experimentacion. Sé consultaron diferentes fuentes, como Google
Académico, Scielo y Dialnet, desde el 2001 al 2020. Se encontré que en
Latinoamérica hay muchos agujeros que llenar en cuanto a la aplicaciéon del
liderazgo directivo, de forma que este impacte positivamente en el clima
organizacion, puesto que las politicas estan desactualizadas, y no se permite un
correcto desarrollo de los planes propuestos por los directores. Se concluye en
gue existe una necesidad de implementar nuevas y mejores politicas de
educacion, buscando estrategias que fomenten la participacion, la innovacion y
el dinamismo.

Farag y Bin (2021), en su investigacion de titulo: “Liderazgo estratégico
como variable mediadora entre el clima organizacional y mejora de calidad en la
educacion”, en la que se buscd describir cdmo es que los liderazgos estratégicos
influencian en el entorno en el que se llevan a cabo las actividades educativas
para la mejora del crecimiento continuo de la calidad escolar. Se emple6 un
enfoque numérico, de tipo aplicado, nivel relacional. Se obtuvieron datos de 165
clases. Los resultados revelaron que el liderazgo estratégico tiene una influencia
mediatica completa en la relacion entre el clima organizacional y el manejo de la
calidad. El estudio sugiere realizar un mayor énfasis en el clima organizacional.
Finalmente se concluyd que se puede mejorar el clima institucional a travées del
liderazgo estratégico.

Nabella et al. (2022), en el estudio titulado: “La influencia del liderazgo y
la cultura organizacional mediada por el clima organizacional en el manejo
dentro”. El objetivo del estudio es hallar cual es la extension del efecto del
liderazgo sobre el clima organizacional. El estudio es correlacional, tipo basico y
cuantitativo. Los autores determinaron como técnica la encuesta en una
poblaciéon de 320 personas, en el que sea aplicé un muestreo aleatorio,
obteniendo 178 personas. Los resultados demostraron la existencia de una
influencia entre la cultura de liderazgo y organizacion en el clima organizacional

y administracion.



En cuanto a los antecedentes nacionales Barrientos et al. (2021), lleva a
cabo un estudio; a fin de conocer cudl es el vinculo del liderazgo directivo y el
clima institucional. El estudio fue transversal, descriptivo, correlacional. Se
utilizaron encuestas para cada variable en una muestra de 172 profesores. Los
resultados demostraron un Rho de 0,573 y valor p = 0,000; por lo que se deduce
que las variables estudiadas tienen una asociacion moderada.

En latesis de Tejada (2023), la finalidad fue establecer la correlacion entre
el liderazgo directivo y el entorno laboral, para lo cual el estudio se basé en una
metodologia cuantitativa, descriptiva correlacional, transversal, no experimental.
Se aplic6 un cuestionario a 40 docentes y como resultados se obtuvo que el 75%
de los profesores tiene la idea de que hay un liderazgo bajo de los directivos; la
misma cantidad de docentes perciben que el clima institucional es inadecuado.
También se determin6 una relacién R = 0,872 con un valor p = 0,000 entre las
variables, demostrando una relacion directa y significativa.

Puma (2019) realizé una investigacion, en el cual se busc6 conocer la
relacion del liderazgo directivo y el clima organizacion. Se hizo uso de una
investigacion correlacional, transversal, de nivel descriptivo con un disefio sin
experimentacion. Para realizar la mediciéon de ambas variables, se desarroll6 un
instrumento, el cual fua aplicado a 105 participantes. Como resultados, se obtuvo
un Chi cuadrado de 0,000 y un coeficiente de contingencia C de 0,922, por lo
que se determind la asociacion positiva.

Landeo (2022) realizo el estudio cuyo proposito inicial fue encontrar
vinculos entre el clima laboral y el liderazgo directivo dentro de una instituciéon
educativa. Para el estudio consideraron una poblacion de 42 trabajadores. En
cuanto a los resultados, revelaron que, en primer lugar, el coeficiente de
correlacion de Pearson fue de 0.761 con un valor sig. = 0.001, que indican una
fuerte relacion general entre variables. En segunda instancia, identificaron que
el clima laboral y liderazgo autocratico con un r = 0.890 y sig. = 0.000 tienen una
relacion calificada como positiva y fuerte, en tercer lugar, se encontrd6 una
relacion de r = 0.856 y sig. = 0.000 entre el clima laboral y el liderazgo
democratico, asimismo en el liderazgo liberal un r = 0.854 y sig. = 0.000. Estos
resultados corroboran la hipotesis de que diferentes tipos de liderazgo directivo
puede encontrarse influidos de manera significativa en el clima laboral en

docentes.



Sanchez (2019), en su pesquisa la finalidad fue identificar el grado de
vinculo entre las dimensiones del liderazgo directivo y el clima organizacional en
una institucion. Dicho autor consider6é una metodologia de un enfoque numeérico,
con un alcance descriptivo y correlacional. Se consideré a 72 docentes dentro
de la muestra, por lo que, para tomar los datos correspondientes al estudio,
emplearon dos cuestionarios. Los resultados evidenciaron que el liderazgo
directivo presenta una asociacion positiva, significativa y sdlida con el clima
organizacional. Dichos resultados al ser examinados determinaron que los
participantes dele estudio consideran un liderazgo directivo muy inapropiado, lo
cual esta vinculado a un clima organizacional deficiente. Asi mismo, se vio una
relacion directa, considerable y significativa con la gestion de conflictos lo que
indica un manejo deficiente de los conflictos generados dentro de la I.E. y se
encuentra relacionado con situaciones perjudiciales entre los trabajadores
educativos, generando un impacto negativo en el clima dentro del centro
educativo. Tomando en cuenta, en otra instancia, las decisiones y el ambiente
organizacional se hallé que los directivos no cuentan con liderazgo de decision
competente y desarrollado, ello percibido por los docentes, teniendo un vinculo
con el entorno organizacional. Por ultimo, se comprobd que, en la institucion
publica analizada, existe una conexion limitada, pero directa y significativa entre
el clima organizacional y la gestién. Dicho esto, aunque la capacidad de gestidn
es una responsabilidad crucial para los lideres, en este contexto especifico no
se percibe como completamente desarrollada. La relacion de baja magnitud
indica que el clima organizacional y la capacidad de gestion se encuentran
conectados, pero esta relacién es menos evidente.

Rivas (2019), present6 su pesquisa cuya finalidad Gltima de este trabajo
fue evaluar el nivel de liderazgo directivo y su vinculo con el ambiente
organizacional de centros de educacion ubicados en Camana, Arequipa, durante
el afio 2018. Este estudio se enmarca en una investigacion relacional con un
disefio sin experimentacion, enfocado en establecer una asociacion entre el
clima institucional y el liderazgo directivo. La pesquisa se llevo a cabo en tres
centros educativos especificos con un total de 166 docentes, quienes fueron
seleccionados 116 para la muestra. En cuanto a la recoleccion de datos,
emplearon un cuestionario como herramienta, lo que permitid un analisis

exhaustivo de cada indicador y dimension relacionados con la tesis para obtener

7



informacion precisa y relevante. Los resultados, evidenciaron que, el clima
institucional presenta una relacion importante con el liderazgo directivo (r = 0.943
con un valor de p = 0.001). Esto respalda la validez de la hipétesis, lo que afirma
una conexion importante significativa y directa entre la dimensiébn ambiente
organizacional y el liderazgo. Del mismo modo, se establece una relacion
importante en cuanto a la capacidad de gestion eficiente con un Rho =0.931 y
sig. = 0.000. Por lo tanto, confirma la validez de la hipotesis general, donde se
afirma una conexion significativa y directa en la capacidad de gestionar de
manera oportuna, efectiva en el ambiente organizacional. Por otro lado, se
identifica una conexidon significativa, asi como directa con las relaciones
humanas. Este hallazgo respalda un coeficiente de relacién Rho = 0.864 con un
valor de significancia de 0.000, aceptando y confirmando la validez de la
hipotesis del estudio. Por altimo, se ha encontrado una relacion importante de la
habilidad de comunicacion efectiva bajo el Rho = 0.868 y sig. < 0.05.

En lo que respecta a las bases tedricas, se presenta la definicién de
liderazgo directivo que, para la correcta marcha de una institucion, es
obligatorio la presencia de directivos que tengan compromiso con sus facultades
y el desarrollo positivo de las instituciones que administran. Para ello, es
necesario que los directores cuenten con estrategias que les empoderen en la
administracion del establecimiento, a cumplir con las metas planteadas en los
centros educativos, y a motivar a los colaboradores de la comunidad formativa a
continuar su crecimiento. (Cérdova et al., 2021); para ello se necesita trabajar el
liderazgo, el cual, segun indica Fretes (2020), es un elemento principal dentro de
la organizacion de las instituciones para asegurar la calidad en la totalidad de
procesos que realicen.

Tomando en cuenta lo descrito en lineas previas, se establece una
relacion entre las funciones que tiene un lider y como estas se adaptan a un
enfoque de direccién estable y productivo. En cuanto a estas, se detallan como:
promover la organizacion; entender al entorno; planificar estrategias que
busquen lograr objetivos; informar, planificar, organizar, controlar y evaluar las
actividades realizadas; ser representante del grupo; ser entrenador del grupo; y
aceptar las responsabilidades. (A. Rozo et al.,, 2019) Por lo tanto, se
consideraran como dimensiones para el presente estudio, el afianzar la

organizacion, modelar el comportamiento y motivar a los colaboradores.



Se define lateoriadel liderazgo que para Rozo et al. (2019), el liderazgo
es la habilidad de motivar a conjuntos de personas a la consecucion de un logro,
guiando al mismo hacia un equipo en trabajo, donde cumple una funcién principal
de iniciador, promotor, administrador y convocador. Esta habilidad es una que
se puede aprender y desarrollar, adquiriendo caracteristicas que son altamente
distinguibles, diferenciando a aquellas personas que son lideres, de quienes no
lo son.

Siguiendo este concepto, los lideres son aquellos que se diferencian del
simple director por tener la habilidad de motivar a su equipo de trabajo a
convertirse en lideres en si mismos. Entonces, el trabajar el liderazgo en los
directores, se convierte una tarea primordial, puesto que asi, el mismo,
trasciende de su papel como administrador, hacia uno que ademas de lograr sus
propios objetivos, fomenta que el resto del equipo se dirija a cumplir el mismo,
consiguiendo un esfuerzo conjunto. (Zayas & Jorge, 2020)

En ese sentido, se debe contemplar las dimensiones del liderazgo, que
son el entorno, los miembros y la organizacion; que son las areas en las que el
liderazgo interviene, puesto que mantiene unidos estos tres elementos,
incrementando la produccién y desempefio de los trabajadores, ademas de
conseguir que cada uno de los empleados se comprometa y se sienta parte de
la institucion. (A. Rozo et al., 2019).

Asi mismo, la teoria del liderazgo transaccional, se centra en la
conexion entre lideres y seguidores, considerandola como una secuencia de
intercambios y pactos. En esta perspectiva, los lideres establecen expectativas
y metas concretas, delineando de manera precisa las labores vy
responsabilidades de los seguidores. La esencia de este tipo de liderazgo reside
en el trueque: los lideres otorgan premios, como reconocimientos, ascensos o
incentivos, a cambio de un rendimiento exitoso, mientras aplican penalizaciones
0 consecuencias negativas ante resultados insatisfactorios. Este estilo de
liderazgo involucra una supervision activa para asegurar el cumplimiento de las
expectativas y la consecucion de los objetivos establecidos. Es especialmente
eficiente en contextos organizacionales con una estructura clara y labores
especificas, siendo adecuado para situaciones en las que se busca alcanzar
metas a corto plazo y mantener la estabilidad operativa. A pesar de que el

liderazgo transaccional puede resultar eficaz en la gestién de tareas diarias y el
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logro de objetivos inmediatos, algunas criticas sugieren que podria limitar la
autonomia y creatividad de los seguidores, ya que se basa en recompensas
externas y castigos en lugar de impulsar la motivacion intrinseca. En
comparaciéon con enfoques mas transformadores, que buscan motivar e inspirar
mediante un enfoque de desarrollo personal compartido con el liderazgo
transaccional el cual se enfoca en las transacciones practicas y resultados
tangibles (Rozo y Abaunza de Gonzalez, 2010).

Dimensiones del liderazgo directivo: se considera como primera
dimension afianzar la organizacién, implica la capacidad para reforzar la
administracion y el funcionamiento de la organizacion educativa. Incluye la
habilidad para establecer procesos eficientes, distribuir responsabilidades de
manera efectiva, y asegurar el uso 6ptimo de los recurso para el beneficio de la
institucién y sus miembros (Castro y Guido, 2012). La segunda dimensién viene
a ser el modelar el comportamiento, se constituye como la capacidad que
tienen los directivos o lideres para establecer un ejemplo a seguir a través de su
propio comportamiento. El liderazgo directivo debe ser un modelo de conducta
ética, profesionalismo y respeto. Al actuar de manera coherente con los valores
de la institucidn, el lider influye en la cultura organizacional y en como los demas
miembros perciben y adoptan esos comportamientos (Mufioz et al., 2010). La
tercera dimensién es el motivar a sus colaboradores, esta dimension implica
la capacidad del liderazgo directivo para inspirar y motivar a los docentes. Incluye
reconocer y recompensar los logros, fomentar el desarrollo profesional,
proporcionar retroalimentacién constructiva y crear un entorno que estimule la
iniciativa y la creatividad. Una motivacién efectiva contribuye al compromiso y a
un ambiente de trabajo positivo (Herrera et al., 2020). Como cuarta dimensién
se considera el consolidar el liderazgo, se constituye como la capacidad del
liderazgo para instituir y fortalecer su posicion de liderazgo dentro de la
institucién. Esto implica el desarrollo de habilidades de liderazgo a largo plazo,
la toma de decisiones efectivas, el manejo de cambios y la construccién de
relaciones sélidas con los miembros del equipo. Un liderazgo consolidado crea
estabilidad y confianza en la institucion ( Hernandez y Subero, 2021). La ultima
dimension viene a ser el generar un buen clima institucional, esta dimension
se centra en la capacidad del liderazgo directivo para crear un entorno laboral

agradable y colaborativo. Incluye promover la comunicacion eficaz , gestionar

10



conflictos de manera efectiva, fomentar la cooperacion entre los docentes, y
garantizar que el ambiente de trabajo sea saludable y propicio para el desarrollo
personal y profesional(Trejo, 2022)

Respecto a la segunda variable, Clima institucional, de acuerdo con
Diaz y Merino (2020), el clima institucional se constituye a partir de la percepcion
de los miembros que pertenecen a una institucion sobre el ambiente que se
presenta dentro de la misma. “Este entorno esta vinculado a las disposiciones,
convicciones, principios y estimulos individuales de cada educador, los cuales
se manifiestan en sus interacciones interpersonales.”. (Diaz & Merino, 2020, p.
181)

Por otro lado, Barrientos etal. (2021), concuerda con la definicién
brindada por Diaz y Merino, agregando gue también involucra la estructura, tanto
formal como informal, las relaciones sociales, la cultura organizacional, los
valores, los comportamientos, la seguridad, aprendizaje, ensefianza, etc.

Asi, se torna necesario considerar que el tener un ambiente laboral
adecuado es un ambiente propicio para lograr el desempefio eficiente por parte
de los docentes, tanto dentro de sus labores en la institucion como fuera de ella.
(Diaz & Merino, 2020) En otras palabras, el asegurar un buen clima dentro de la
institucion permite que los docentes se sientan motivados a desempefiarse mejor
y realizar de mejor manera sus labores.

Es por ello que los directivos necesitan monitorear, acompafar y evaluar
la labor docente, de forma que se sientan motivados y acompafados. Asi, le da
la importancia debida a crear un ambiente positivo, donde se puedan elaborar
estrategias enfocadas en optimizar el rendimiento de todos los integrantes de la
organizacion. (Barrientos et al., 2021) Tras mencionar esto, se resalta la relacién
importante que existe entre un liderazgo apropiado y efectivo, y un adecuado
clima institucional.

Ahora, se describe la teoria de la direccion educacional, de acuerdo a
Zayas y Jorge (2020), la direccion es una parte fundamental de cualquier tipo de
actividad social; en el caso particular de la direccion educacional, es aquella que
esta supeditada al proceso educativo en relacion a los docentes y la pedagogia
que siguen. De esta manera, la direccion se define como el acto de proporcionar
orientacion a un grupo especifico de personas con el proposito de cumplir los

objetivos de las instituciones en las que laboran, reflejado en la labor que ejercen
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los gerentes o supervisores, explicando las caracteristicas esenciales del acto
directivo, la mejor forma de liderar, y determinar las ventajas y desventajas de
estas. (Zayas & Jorge, 2020)

Por otro lado, Rozo et al. (2019), describen la direccién como la capacidad
de aplicar lo aprendido en situaciones que requieren tomar decisiones que se
orienten a conseguir cumplir alguna meta definida; pero, hacen énfasis que él
éxito de esta operacion requiere que el resto de los empleados también tengan
el mismo objetivo. En su estudio, hacen referencia a diferentes autores que
también definen a la direccion como un conjunto de capacidades que se orientan
al logro de los objetivos institucionales. (A. Rozo et al., 2019)

Dentro de los requisitos que deben tener el director, se incluyen aquellas
como la motivacion, la creatividad, comunicacion, individualidad, y cambio dentro
de la organizacion, motivados por el liderazgo. Estos factores influyen en el logro
de los objetivos de cada establecimiento. (Zayas & Jorge, 2020) Estos mismos
autores describen que la teoria hace referencia a cuatro acciones: la
planificacion, el control, la ejecucion y la organizacion, esto se define como el
ciclo directivo; el cual debe ser seguido por el director para poder lograr el éxito
de gestion temporal y espacial.

Ademas, la teoria del reforzamiento de Skinner, presentada por el
psicologo B.F. Skinner, proporciona una vision esencial sobre como las
resultancias de las acciones individuales dan forma al comportamiento en el
contexto organizativo. Segun esta teoria, las acciones de los empleados son
fuertemente afectadas por las gratificaciones y penalizaciones derivadas de sus
conductas. En el ambito laboral, las gratificaciones positivas, como el
reconocimiento, ascensos o incentivos, tienen el efecto de fortalecer y aumentar
la probabilidad de que los empleados repitan conductas que condujeron a tales
resultados favorables. Por otro lado, las penalizaciones o resultados negativos
buscan desalentar comportamientos no deseados.

Esta teoria destaca la importancia de comprender y manipular las
circunstancias de reforzamiento en el entorno laboral para dar forma a la
conducta de manera efectiva. En el contexto organizativo, la aplicaciéon
adecuada de gratificaciones y penalizaciones puede tener un impacto directo en
la motivacion, la productividad y, en dltima instancia, en el ambiente organizativo.

El disefio de sistemas de reforzamiento positivos puede contribuir a un entorno
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laboral mas positivo y colaborativo, mientras que la gestion de resultados
negativos puede ayudar a disuadir comportamientos no deseados, influyendo asi
en la cultura y dinamica organizativa. En resumen, la Teoria del Reforzamiento
de Skinner ofrece una perspectiva valiosa para comprender cémo las
consecuencias dan forma al comportamiento y, por ende, impactan el clima en
una organizacion (Plazas, 2006).

Dimensiones clima institucional: Como primera dimension esta el
liderazgo, implica la capacidad del lider directivo para guiar, dirigir y coordinar
eficazmente a los docentes y otros miembros del personal. Incluye la habilidad
para establecer una vision clara, tomar decisiones efectivas, comunicarse de
manera abierta y ser un modelo a seguir. Un liderazgo fuerte puede tener un
impacto positivo en la cultura organizacional y en la motivacion de los docentes
(Boy et al., 2022). La segunda dimension viene a ser la motivacion, esta se
centra en la capacidad del liderazgo directivo para inspirar y estimular a los
docentes. Esto implica la creacion de un entorno que fomente Ila
autodeterminacion, el reconocimiento del trabajo bien hecho y el apoyo para
alcanzar metas profesionales. Una adecuada motivacién contribuye al
compromiso y a un clima laboral positivo (Herrera et al., 2020). Como tercera
dimensién se considera a la reciprocidad, la cual se refiere a la interaccion
bidireccional entre el liderazgo directivo y los docentes. Incluye la disposicion del
lider para escuchar las preocupaciones de los docentes, ofrecer apoyo cuando
sea necesario y crear un ambiente en el que la colaboracion y la confianza mutua
sean fundamentales. La reciprocidad fortalece las relaciones y contribuye a un
clima institucional positivo (Martin y Rabago, 2000). La cuarta dimensién viene a
ser la participacion, en esta dimension se centra en la inclusion de los docentes
en el proceso de toma de decisiones y en la participacion activa en actividades
institucionales, de esta forma, la participacion puede abordar las necesidades
especificas de los docentes y mejorar la cohesion del equipo (Aparici y Osuna,
2013).
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacion: la presente indagacion se clasific6 como basica,
siguiendo la definicion propuesta por Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018). Estas
investigaciones tienen como objetivo recopilar informacién para generar y expandir
conocimientos. En este sentido, se buscé utilizar teorias existentes y profundizar
en ellas, es decir no se persiguio una aplicacién directa en la practica, sino que los
resultados de este estudio se emplearan como base para multiples aplicaciones
practicas.

Disefio de investigacion: se adopt6 un disefio no experimental, ya que no se
realizaron estimulos intencionados en las variables bajo investigacion. Siguiendo la
clasificacion de Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018), este disefio se define
principalmente por la no manipulacién deliberada de las variables y su observacion
en su estado natural. La investigacion se enfocod en el analisis del trasfondo
contextual y la observacion, y su naturaleza longitudinal se debe a la recopilacion
de datos a lo largo de un periodo prolongado.

Alcance de la investigacion: se emple6 el alcance correlacional. En ese
sentido, el objetivo principal se estableci6 para examinar la relaciéon de dos
variables, sin necesariamente establecer una incidencia de efectos o causas entre
ellas.

3.2. Variables y operacionalizacién

Operacionalizacion de variables: considerando la matriz de
operacionalizacion detallada en el Anexo 1, se organizd y estructurd
sistematicamente las variables bajo estudio. Segun Hernadndez-Sampieri y
Mendoza (2018), la operacionalizacion implica convertir la dimension teérica de una
variable en elementos cuantificables.

Variable 1: liderazgo directivo

El liderazgo directivo se refiere a la habilidad del lider de asignar
responsabilidades y establecer metas compartidas en colaboracion con su equipo.
(Blanchard, 2007). Segun indica Fretes (2020), es un elemento principal dentro de
la organizacion de las instituciones para asegurar la calidad en la totalidad de

procesos gue realicen.
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Definicion operacional: Para medir esta variable, se empled un cuestionario
validado, que consta de 33 preguntas y en el que se usa la escala Likert.

Variable 2: clima institucional

El clima organizacional se refiere al entrono en el que se llevan a cabo las
actividades de una institucion y como interactian sus miembros de manera efectiva.
(More & Morey, 2021) De acuerdo con Diaz y Merino (2020), el clima institucional
se constituye a partir de la percepcion de los miembros que pertenecen a una
institucién sobre el ambiente que se presenta dentro de la misma. Por otro lado,
Barrientos et al. (2021), concuerda con la definicién brindada por Diaz y Merino,
agregando que también involucra la estructura, tanto formal como informal, las
relaciones sociales, la cultura organizacional, los valores, los comportamientos, la
seguridad, aprendizaje, ensefianza, etc.

Definicion operacional: el clima institucional se midi6 a través de la
dimensién liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion. Para ello se creara
un instrumento de acuerdo a las dimensiones, empleando la escala Likert.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo (incluir criterios de
seleccidn)

Poblacién: segun Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018), es un conjunto de
personas u objetos que coinciden una caracteristica en particular beneficioso o
necesario para el desarrollo de una investigacion. En este caso, la poblacion se
conformé por 80 docentes de la institucion educativa Diego Quispe Tito.

Muestra: la muestra se seleccion6 de manera que permita extrapolar y
generalizar los resultados observados en una poblacién mas amplia. Siguiendo la
recomendacion de Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018), la muestra debe ser
representativa. Es por ello que, la muestra estuvo compuesta por 80 docentes de
la IE Diego Quispe Tito, ya que al tener una poblacién relativamente pequefa no
es necesario la determinacion de una muestra.

Muestreo: La técnica de muestreo adoptada fue intencionada, no
probabilistica, ya que se realizaron las encuestas a los docentes que puedan

proveer respuestas que ayuden con los objetivos del presente estudio.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validezy
confiabilidad

La estrategia seleccionada para la recopilacién de datos en este estudio fue
la encuesta, que se define como un proceso destinado a formular preguntas con el
propésito fundamental de registrar informacién (Hernandez-Sampieri & Mendoza,
2018). En este contexto, se desarrollé un cuestionario disefiado para evaluar las
dimensiones del liderazgo directivo y el clima institucional dentro de la IE Diego
Quispe Tito, con el objetivo de obtener datos suficientes para alcanzar los objetivos
de la investigacion.

Para la variable independiente, se empled un instrumento previamente
validado; mientras que, para el segundo instrumento, se sometié a través de un
juicio de expertos, quienes confirmaron que el instrumento es confiable para la
recopilacion de informacion en esta investigacion. La experiencia de estos expertos,
reconocidos en sus respectivos campos, respalda la idoneidad, claridad y
relevancia del instrumento, que ha sido sometido a una revision exhaustiva.

Se analizé el coeficiente Alpha de Cronbach, para determinar que el
instrumento sea confiable, el cual indico que las preguntas del cuestionario son
consistentes. En este sentido, se considerd que el instrumento es confiable.

3.5. Procedimiento

Para alcanzar los objetivos establecidos en la investigacion, se siguieron una
serie de pasos o procedimientos. En primer lugar, se realizé una revision exhaustiva
de fuentes confiables, como libros y articulos cientificos, para abordar las
definiciones conceptuales y operativas de las dos variables de analisis: el liderazgo
directivo y el clima institucional.

A continuacion, se llevé a cabo la creacion del instrumento de evaluacion, el
cual fue sometido a la validacién mediante el juicio de expertos. Posteriormente, se
procedid a recopilar informacién utilizando los cuestionarios, considerando los
indicadores de evaluacion para ambas variables: la variable 1 (clima institucional)
y la variable 2 (liderazgo directivo). Estos indicadores incluyeron aspectos como la
motivacion, reciprocidad, participacion, liderazgo, modelar el comportamiento,

consolidar el liderazgo, entre otros.

16



3.6. Método de analisis de datos

El presente estudio se ha previsto inicialmente con la recoleccion de datos
mediante la aplicacion de la encuesta a los estudiantes de la I.E. Diego Quispe Tito.
La informacion obtenida se tabul6 utilizando la herramienta de Excel en la version
2020 para luego llevar a procesarlos estadisticamente mediante el software SPSS
de donde se obtuvo los resultados inferenciales mediante el coeficiente de Rho de
Spearman.
3.7. Aspectos éticos

Este trabajo se adhiri6 a las normas éticas de investigacion, en concordancia
con las normativas establecidas por la Universidad César Vallejo. La redaccion y la
estructura del estudio se llevaron a cabo siguiendo las pautas del manual APA en
su séptima edicion, asegurando asi el respeto a la propiedad intelectual mediante
referencias y citas adecuadas. La conducta ética en la investigacion es una
responsabilidad fundamental del investigador, quien debe abordar el estudio o tema
con responsabilidad. En este contexto, se ha garantizado el respeto a la dignidad,
seguridad, derechos y bienestar de los participantes en el estudio, como se destaca
en las pautas éticas establecidas por Davison et al. (2021).

En todo momento, la investigacion se llevd a cabo con profesionalismo y
objetividad, priorizando el cuidado de la dignidad, seguridad, derechos y bienestar

de los involucrados en el estudio.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados inferenciales

4.1.1. Prueba de normalidad

Antes de elegir qué prueba de hipoétesis utilizar, se evalud la normalidad de los
datos estadisticos (Tabla 1).

Tabla 1
Prueba de normalidad

Variables Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl Sig.
Liderazgo directivo 0.229 80 0.000
Clima institucional 0.244 80 0.000

Se emple6 Kolmogorov-Smirnov como prueba de normalidad debido al tamafio
de la muestra, compuesta por 80 participantes, y se establece un nivel de
significancia de p=0,05. Los hallazgos revelaron que el "Liderazgo directivo" tiene
un valor de significancia (Sig.) de 0,000, mientras que el "Clima institucional” tiene
un Sig. de 0,000. Ambos valores de significancia son inferiores al nivel de
significancia (a=0,050), por lo que se determina que los datos no siguen una
distribucion normal.

4.1.2. Prueba de hipétesis
Prueba de la hip6tesis general

Para verificar la hipotesis general se establece la hipotesis nula y las
hipétesis alternas como se muestra a continuacion:
Ho: El liderazgo directivo no se relaciona con el clima organizacional Diego Quispe
Ttito — Cusco.

H1. El liderazgo directivo se relaciona con el clima organizacional Diego Quispe Ttito

— Cusco.
Tabla 2
Rho de Spearman- Hipaotesis general
Clima
institucional
Spearman  Liderazgo directivo  Coeficiente , 758
Significancia ,000

Pobl.
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Los resultados obtenidos revelaron que el coeficiente de correlacion fue de 0.758,
indicando una relacién positiva muy fuerte entre el liderazgo directivo y el clima
organizacional. Esto implica que, con el fortalecimiento del liderazgo directivo,
también mejorara el clima organizacional en la institucion educativa.
Adicionalmente, el valor de significancia obtenido fue de 0.000, siendo menor que
el nivel comunmente aceptado de 0.05. Esto indica que los resultados no son
producto del azar, por lo que se acepta la hipotesis general.

Prueba de hip6tesis especificas

Hipotesis especifica 1

Ho: Afianzar la organizacién no se relaciona con el clima organizacional Diego
Quispe Ttito — Cusco.

H1: Afianzar la organizacion se relaciona con el clima organizacional Diego Quispe

Ttito — Cusco.

Tabla 3
Rho de Spearman- hipodtesis especifica 1
Clima
institucional
Spearman  Afianzar la Coeficiente 176
organizacion
Significancia ,000

Pobl.

La tabla anterior reveld un coeficiente de Rho = 0,776, el cual muestra una relacion
positiva muy alta entre afianzar la organizacion y el clima organizacional, es decir,
al aumentar el afianzamiento de la organizacién, también mejora el clima
organizacional en la institucién educativa. Asi mismo, el valor de significancia (Sig.
bilateral) de 0.000, es menor al comunmente aceptado (0.005), por consiguiente,
se determina aceptar la hipotesis alterna donde se afirma que existe una relacién
positiva entre el afianzamiento de la organizacion y el clima organizacional Diego
Quispe Ttito — Cusco.

Hipotesis especifica 2

Ho: Modelar el comportamiento no se relaciona con el clima organizacional Diego

Quispe Ttito — Cusco.
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Hi: Modelar el comportamiento se relaciona con el clima organizacional Diego

Quispe Ttito — Cusco.

Tabla 4
Rho de Spearman- hipétesis especifica 2
Clima
institucional
Spearman  Modelar el Coeficiente , 728
comportamiento
Significancia ,000

Pobl.

Los resultados del andlisis estadistico revelan que el coeficiente Rho de Spearman
fue 0,728, evidenciando una relacién fuerte y positiva respecto a modelar el
comportamiento y el clima institucional. Esto significa que, a medida que aumenta
el modelamiento del comportamiento, también lo hace el clima organizacional.
Ademas, el valor de significancia (Sig. bilateral) hallado fue de 0.000 menor que
0.05, por ende, con base a los resultados alcanzados se puede aseverar que
modelar el comportamiento se relaciona con el clima organizacional Diego Quispe
Ttito — Cusco.

Hipodtesis especifica 3

Ho: Motivar a sus colaboradores no se relaciona con el clima organizacional Diego
Quispe Ttito — Cusco.

Hi: Motivar a sus colaboradores se relaciona con el clima organizacional Diego
Quispe Ttito — Cusco.

Tabla 5

Rho de Spearman- hipétesis especifica 3

Clima
institucional
Spearman  Motivar a sus Coeficiente ,664
colaboradores
Significancia ,000

Pobl.

En la tabla presentada revela el andlisis de Rho= 0.664, revelando una relacion
positiva pero moderada entre la motivaciéon de los colaboradores y el clima

organizacional en el centro de estudio. Adicionalmente el sig. Bilateral obtenido fue
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de 0.000, mucho menor que el nivel comunmente aceptado de 0.05, a partir del
cual se acepta la hipétesis alterna previamente definida.

Hipodtesis especifica 4

Ho: Consolidar el liderazgo no se relaciona con el clima organizacional Diego
Quispe Ttito — Cusco.

Hi: Consolidar el liderazgo se relaciona con el clima organizacional Diego Quispe
Ttito — Cusco.

Tabla 6

Rho de Spearman- hipotesis especifica 4

Clima
institucional
Spearman  Consolidar el Coeficiente , 788
liderazgo Significancia ,000

Pobl.

Los resultados del analisis estadistico, revelaron que el coeficiente de Rho para
esta relacion es de 0,788, lo cual revela una relacién positiva fuerte entre consolidar
el liderazgo y el clima organizacional. Esto implica que a medida que aumenta la
consolidacion del liderazgo de la también mejora el clima organizacional. En esa
misma linea, el valor de significancia (Sig. bilateral) de 0.000, es inferior al
comunmente aceptado (0.005), por ello, se determina aceptar la hipotesis

especifica alterna.
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Hipotesis especifica 5

Ho: Generar un buen clima laboral no se relaciona con el clima organizacional Diego
Quispe Ttito — Cusco.

Hi: Generar un buen clima laboral se relaciona con el clima organizacional Diego
Quispe Ttito — Cusco.

Tabla 7

Rho de Spearman- hipétesis especifica 5

Clima

institucional
Spearman  Generar un Coeficiente , 701
buen clima Significancia ,000

laboral Pobl.

Los resultados del andlisis estadistico para esta relacion revelan un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de 0,701, lo que indica una relacion fuerte y
positiva entre generar un buen clima laboral y el clima institucional. Asi mismo, el
valor de significancia (Sig. bilateral) hallado fue de 0.000 y segun la regla de
eleccion establecida, al ser un valor inferior a 0.05, se acepta la hipotesis alterna,
en consecuencia es factible aseverar que generar un buen clima laboral se

relaciona con el clima organizacional Diego Quispe Ttito — Cusco.
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V.  DISCUSION

Respecto al objetivo general, el cual fue determinar la relacién del
liderazgo directivo con el clima organizacional. La teoria del liderazgo, segun
Rozo etal. (2019), sustenta que es la habilidad de motivar a conjuntos de
personas a la consecucién de un logro, guiando al mismo hacia un equipo en
trabajo, donde cumple una funcién principal de iniciador, promotor, administrador
y convocador. Esta habilidad es una que se puede aprender y desarrollar,
adquiriendo caracteristicas que son altamente distinguibles, diferenciando a
aquellas personas que son lideres, de quienes no lo son. Con esta afirmacién
podemos, se evidencia que el liderazgo tiene un vinculo con el clima
organizacional, brindando a si un mejor soporte a los resultados obtenido. Lo
antes mencionado, sustenta los resultados obtenidos ya que se dedujo que, el
liderazgo directivo se relaciona con el clima organizacional Diego Quispe Tito —
Cusco. Estos resultados se pueden contrastar con los obtenidos por Landeo
(2022) donde los resultados revelaron que, en primer lugar, el coeficiente
Pearson (r = 0.761) y un valor de significancia de 0.001 indican una fuerte
relacion general entre ambas variables.

Otra indagacion, con cual podemos contrastar los resultados obtenidos es
la propuesta por Sanchez (2019), la finalidad fue identificar el grado de vinculo
existente entre las variables y dimensiones del estudio, los hallazgos mostraron
que el clima organizacional tiene un vinculo positivo con el liderazgo directivo en
el centro educativo publico. Del mismo modo, otras indagaciéon con la cual
contrastamos los resultados obtenidos es la propuesta por, Rivas (2019),
pesquisa que busca la finalidad de evaluar el nivel de liderazgo directivo y su
vinculo con el ambiente organizacional de instituciones educativas ubicadas en
Camana, Arequipa, durante el afio 2018. Los resultados, evidenciaron que, hay
una relacion importante entre el liderazgo directivo y el clima institucional,
evidenciada por una correlacion de r=0.943 y un valor de p=0.001 (p < .05).

Estas indagaciones pudieron ser comparadas puesto que, utilizan
metodologias similares, tienen objetivos y variables consistentes, muestran
resultados estadisticamente significativos y fueron realizados en contextos
educativos comparables. La coherencia y similitud en estos aspectos permiten

que los hallazgos de diferentes estudios sean relevantes y complementarios,
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proporcionando una vision mas robusta y generalizable sobre la relacion entre el
clima organizacional y el liderazgo directivo dentro de los centros académicos.

Respecto al primer objetivo especifico, el cual fue determinar la relacion
de afianzar la organizacion con el clima organizacional. Se entiende que, afianzar
la organizacion se refiere a fortalecer y consolidar las estructuras, procesos y
practicas dentro de una entidad para asegurar su funcionamiento eficiente y
efectivo. Este concepto, se apoya en la teoria del liderazgo, la cual afirma que,
los lideres son aquellos que se diferencian del simple director por tener la
habilidad de motivar a su equipo de trabajo a convertirse en lideres en si mismos.

Entonces, el trabajar el liderazgo en los directores, se convierte una tarea
primordial, puesto que asi, el mismo, trasciende de su papel como administrador,
hacia uno que ademas de lograr sus propios objetivos, fomenta que el resto del
equipo se dirija a cumplir el mismo, consiguiendo un esfuerzo conjunto (Zayas &
Jorge, 2020). Lo antes mencionado, sustenta los resultados obtenidos ya que se
dedujo que, a medida que se incrementa el afianzamiento de la organizacion se
incrementa el buen clima laboral del Diego Quispe Tito — Cusco. Estos resultados
contrastan con los obtenidos por Sanchez (2019), la finalidad fue identificar el
grado de vinculo entre el clima organizacional y las dimensiones de clima
organizacional en una institucién educativa de la Region Chalaca. Los resultados
evidenciaron que, existe una relacion. Otra de las indagaciones con la cual
podemos contrastar los resultados obtenidos es la propuesta por Rivas (2019),
cuyos resultados han establecido una relacion importante entre la capacidad de
gestion eficiente del liderazgo directivo y el clima institucional, al alcanzar un Rho
=de 0.931 y un valor sig. de 0.000.

Las investigaciones mencionadas se contrastaron debido a que todas
abordan la relaciéon de las variables, aunque en contextos y dimensiones
especificas diferentes. Esta comparabilidad se basa en varias razones teoricas
y metodoldgicas que sustentan la relevancia y la validez de las conclusiones
obtenidas en cada estudio. Aqui se presentan algunas de estas razones, con un
enfoque mas tedrico y detallado en los resultados.

Respecto al segundo objetivo especifico, el cual fue determinar la relacién
de modelar el comportamiento con el clima organizacional. Este objetivo esta
fundamentado en la teoria del liderazgo directivo la cual se centra en la conexién

entre lideres y seguidores, considerandola como una secuencia de intercambios
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y pactos. En esta perspectiva, los lideres establecen expectativas y metas
concretas, delineando de manera precisa las labores y responsabilidades de los
seguidores. La esencia de este tipo de liderazgo reside en el trueque: los lideres
otorgan premios, como reconocimientos, ascensos o incentivos, a cambio de un
rendimiento exitoso, mientras aplican penalizaciones o consecuencias negativas
ante resultados insatisfactorios.

En la presente investigacion se dedujo que, modelar el comportamiento
tiene una relacién con el clima organizacional Diego Quispe Tito — Cusco. Estos
resultados pueden contrastar con los obtenidos por Aguilar y Carrillo (2021), con
el propadsito de identificar la asociacion entre los dos parametros. Los resultados
evidenciaron que, en su mayoria los participantes establecieron una calificacion
‘regular” sobre el liderazgo ejercido. Del mismo modo, en la pesquisa de Rivas
(2019), los resultados permitieron, identificar una relacion significativa entre las
competencias en el ambiente organizacional y relaciones humanas del liderazgo
directivo en la |.LE. Sebastian Barranca. Ambos estudios pudieron ser
contrastados puesto que, tedricamente ambos exploran como el liderazgo
directivo influye en el clima organizacional en los centros académicos. A través
de diferentes dimensiones del liderazgo y aspectos del clima organizacional,
ambos estudios concluyen que existe una relacion significativa entre estas
variables, destacando la importancia de las competencias directivas en la mejora
del entorno laboral y la satisfaccién de los docentes.

Respecto al tercer objetivo especifico, este objetivo esta sustentado en la
teoria en la teoria del liderazgo transformador ya que buscan inspirar y motivar
a través de una visibn compartida y desarrollo personal (Rozo y Abaunza de
Gonzalez, 2010). En presente estudio se dedujo que, motivar a sus
colaboradores se relaciona con el clima organizacional Diego Quispe Tito —
Cusco. Este estudio se puede contrastar con los obtenidos por Puma (2019)
realizo una investigacion, cuyo objetivo fue identificar el vinculo que existe entre
el liderazgo directivo y el clima organizacién de la IE mencionada. Como
resultados, se obtuvo una relacidn significativa entre ambas variables, con un
Chi cuadrado de 0,000 y un coeficiente de contingencia C de 0,922. Asimismo,
se logro determinar y confirmar la existencia de una conexion estadisticamente
significativa entre la motivacion y el liderazgo directivo en una institucion

académica en Cusco. Los resultados demostraron un p valor = 0.000 permitiendo
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analizar la hipotesis y aceptarla confirmando la relacion. Ademas, el coeficiente
C =0.883 pudo comprobar que existe una relacion alta. Otro estudio con el cual
podemos contrastar la presente investigacion fue realizado por Rojas (2022).
Respecto al cuarto objetivo especifico, el cual fue, determinar la relacién
de consolidar el liderazgo con el clima organizacional. Este objetivo se
fundamente en la teoria del liderazgo directivo, puesto que en esta se establece
una relacion entre las funciones que tiene un lider y como estas se adaptan a un
enfoque de direccion estable y productivo. En cuanto a estas, se detallan como:
promover la organizacion; entender al entorno; planificar estrategias que
busquen lograr objetivos; informar, planificar, organizar, controlar y evaluar las
actividades realizadas; ser representante del grupo; ser entrenador del grupo; y
aceptar las responsabilidades. (A. Rozo et al., 2019). Considerando lo antes
mencionado, de los estudios con los cuales podemos contrastar esta informacién
lo realizo Tejada (2023), en su estudio, el cual tuvo la finalidad de establecer la
correlacion entre ambas variables. Los estudios mencionados en este apartado,
consolidan que el clima dentro de una organizacién se encuentra relacionado
con el liderazgo. Esto sugiere que un liderazgo fuerte y efectivo puede mejorar
el ambiente laboral de los docentes, promoviendo un clima organizacional mas
positivo. Asi mismo, debido a la consistencia en los resultados que muestran una
relacion significativa entre el liderazgo directivo y el clima organizacional. Ambos
estudios indican que un liderazgo directivo efectivo y consolidado est4 asociado
con un ambiente de trabajo positivo y cohesivo en los centros de estudio.
Respecto al quinto objetivo especifico, se fundamenta en la teoria
Reforzamiento de Skinner, esta teoria destaca la importancia de comprender y
manipular las circunstancias de reforzamiento en el entorno laboral para dar
forma a la conducta de manera efectiva. En el contexto organizativo, la aplicacion
adecuada de gratificaciones y penalizaciones puede tener un impacto directo en
la motivacion, la productividad y, en dltima instancia, en el ambiente organizativo.
El disefio de sistemas de reforzamiento positivos puede contribuir a un entorno
laboral mas positivo y colaborativo, mientras que la gestion de resultados
negativos puede ayudar a disuadir comportamientos no deseados, influyendo asi
en la cultura y dindmica organizativa (Plazas, 2006). Considerando lo antes
mencionado y con los resultados, se dedujo que, generar un buen clima laboral.

Estos resultados pueden comparados con los obtenidos por, Nabella et al.
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(2022), en su estudio denominado: “La influencia del liderazgo y la cultura
organizacional mediada por el clima organizacional en el manejo dentro de una
escuela secundaria en la ciudad de Batam”, se realiz6 con el propdsito de hallar
cudl es la extensién del efecto del liderazgo sobre el clima organizacional. Los
resultados demuestran que existe una influencia directa entre la cultura de
liderazgo y organizacion en el clima organizacional y administracion, también el
liderazgo innovador del director tiene una relacion significativa con el clima
institucional. En este sentido, se demuestra la existencia de una relacion
estadisticamente significativa de 0.000 con un Rho = 0.527. Por lo tanto, se
puede afirmar que un mejor liderazgo innovador del director se traduce en un
mejor clima institucional. Este resultado sugiere que la creacion de un ambiente
laboral positivo tiene un impacto directo en el clima organizacional de la
institucién. Del mismo modo, los estudios contrastan porque, aunque todos
muestran una relacion significativa entre el liderazgo y el clima organizacional o
institucional, cada uno se enfoca en diferentes aspectos y dimensiones del
liderazgo y el clima. Los resultados consistentes en diferentes contextos y
dimensiones refuerzan la idea de que el liderazgo es un factor critico para

mejorar el ambiente laboral y organizacional en las instituciones educativas.

27



VI.  CONCLUSIONES

Se concluye que, hay una relacién entre ambas variables estudiadas. Se
afirma esto puesto que, segun los hallazgos, (RHo= 0.758) revela una relacion
positiva fuerte entre ambas variables de estudio. Por otro lado, el valor de p <
0,001 con una significatividad menor que 5 %, precisa aceptar la hipétesis
general establecida para el estudio.

Se concluye que, afianzar la organizacion se relaciona con el clima
organizacional, Cusco. Se afirma esto ya que, (Rho = 0,776) revela una relacién
positiva fuerte entre afianzar la organizacion y el clima organizacional. Ademas,
el valor de p < 0,000 con una significancia menor al 5% precisa aceptar la
hipdtesis especifica 1 establecida para el estudio.

Se concluye que, modelar el comportamiento se relaciona con el clima
organizacional, Cusco. Se afirma esto ya que, (Rho = 0,728) indica que existe
una asociacion positiva fuerte entre modelar el comportamiento y el clima
organizacional. Por otro lado, el valor de p < 0,000, nos indica que con una
significatividad menor que 5 %; se acepta la hipétesis especifica 2 del estudio.

Se concluye que, motivar a sus colaboradores se relaciona con el clima
organizacional, Cusco. Se asegura ellos puesto que, (Rho = 0,664) revelado,
confirma que existe una asociacion positiva moderada entre motivar a los
colaboradores y el clima organizacional de la institucién. Ademas, el valor de p
< 0,000 sefiala que, con una significancia inferior al 5%, se acepta la hipotesis
especifica 3 del estudio.

Se concluye que, consolidar el liderazgo se relaciona con el clima
organizacional, Cusco. Se asegura esto, puesto que, de acuerdo con los
resultados, (Rho = 0,788) confirma que existe una asociacion positiva fuerte
entre consolidar el liderazgo y el clima organizacional de la institucion. Ademas,
el valor de p < 0,000 sefiala que, con una significancia inferior al 5%, se acepta
la hipotesis especifica 4 del estudio.

Se concluye que, generar un buen clima laboral se relaciona con el clima
organizacional, Cusco. Se asegura esto ya que, de acuerdo con los resultados,
(Rho = 0,701) indica que existe una asociacién positiva fuerte entre generar un
buen clima laboral y el clima organizacional. Por otro lado, el valor de p < 0,000,
nos indica que con una significatividad menor que 5 %; se acepta la hipétesis

especifica 5 del estudio.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda al director de la institucién, gestionar programas de
capacitaciéon para los directivos y docentes de la institucion, enfocados en
habilidades de liderazgo como la comunicacién, la gestién del cambio, la
resolucién de problemas y la toma de decisiones colaborativas. Esto permitird a
los lideres directivos abordar mejor las necesidades de los docentes. Ademas,
se sugiere reconocer publicamente el trabajo y los logros de los docentes para
aumentar su motivacion y satisfaccion laboral, mediante reconocimientos
formales u oportunidades de desarrollo profesional.

Se recomienda al director de la institucion asegurarse de que la estructura
organizativa esté claramente definida y comunicada a todo el personal. Esto
incluye especificar roles, responsabilidades, lineas de autoridad y procesos de
toma de decisiones, puesto que una estructura clara reduce la confusion y
mejora el clima organizacional. Ademas, se debe fomentar la colaboracion y el
trabajo en equipo entre las diferentes areas, creando grupos de trabajo
interdisciplinarios para resolver problemas comunes y compartir ideas y mejores
practicas.

Se recomienda a los lideres directivos modelar efectivamente su
comportamiento profesional, mostrando valores como honestidad, integridad,
empatia, respeto y ética profesional en todas sus actividades académicas. Esto
alentara a los docentes a seguir su ejemplo. Asi mismo, comunicar claramente
las  expectativas, objetivos y valores intitucionales, proporcionar
retroalimentacion constructiva y oportuna, y escuchar activamente las
preocupaciones y sugerencias de los docentes, respondiendo de manera
adecuada y respetuosa.

Se recomienda al director de la institucion buscar y fortalecer alianzas con
entes gubernamentales y no gubernamentales para brindar a los docentes
oportunidades de desarrollo profesional como capacitaciones, cursos, talleres y
programas de mentoria para mejorar sus habilidades y avanzar en su vida
profesional. También, es importante trabajar con los docentes para establecer
metas claras y realistas, brindandoles el apoyo y los recursos necesarios para
alcanzarlas. Finalmente, fomentar una cultura de apoyo mutuo y colaboracién
entre los docentes, celebrando los éxitos colectivos y creando un ambiente

donde se sientan valorados y respetados.
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Se recomienda al director, trabajar de la mano con los docentes para
definir una vision clara y compartida para la institucion educativa, la cual debe
servir como guia en las actividades cotidianas de la institucion. Asi mismo,
establecer canales de comunicacion abiertos y transparentes entre los lideres
directivos y los docentes como espacios para el intercambio de ideas y la
retroalimentacion constructiva, y la comunicaciéon clara de expectativas y
objetivos institucionales.

Se recomienda al director de la institucion, fomentar un entorno de trabajo
donde los docentes se sientan apoyados y valorados. Proporcionar recursos y
herramientas adecuadas para realizar su trabajo de manera efectiva, y brinda
apoyo emocional y profesional cuando sea necesario. Promover la resolucion
constructiva de conflictos y la gestion efectiva de las diferencias entre los
docentes. Proporcionar herramientas y estrategias resolver conflictos de manera
proactiva y colaborativa, y fomentar un ambiente donde se respeten las

opiniones y se busquen soluciones mutuamente beneficiosas.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion

la habilidad del lider
de asignar
responsabilidades y
establecer metas
compartidas en
colaboracién con su
equipo (Blanchard,
2007).

siguientes, afianzar la
organizacién, modelar él
comporta-miento, motivar
a sus colaboradores,
consolidar el liderazgo y
generar un buen clima
institucional. Para ello se
utilizara un instrumento
validado, el cual consta
de 33 preguntas y se
utilizara la escala Likert

Variables Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores

conceptual
Liderazgo El liderazgo El liderazgo directivo se Afianzar la organizacion Satisfaccién de necesidades
directivo directivo se refiere a | medira a través de las Solucién de problemas

Modelar él comporta- Valores
miento Respeto.
Reputacién

Motivar a sus
colaboradores

Trabajo en equipo

Inspiracién

Dinamismo

Consolidar el liderazgo

Crea un ambiente de confianza mutua

Generar un buen clima
institucional

Relaciones interpersonales




Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores
Clima El clima organizacional El clima institucional se | Liderazgo Solucién de conflictos.
institucional se refiere al entorno en el | medird a través de la Imparcialidad.
que se llevan a cabo las | dimensién liderazgo, Feedback.
actividades de una motivacion, reciprocidad | Motivacién Logro de las metas.
institucion y como y participacion. Para ello Proyectos de innovacion.
interactdan sus miembros | se creara un . —
de manera efectiva (More | instrumento de acuerdo . . HonesUpIad y Justicia. . .
& Morey, 2021) a las dimensiones y se Reciprocidad Anuenf;la en la comunidad educativa.
utilizara la escala Likert Cortesia _
Equidad en las actividades.
Participacion Proyectos

Participacion democratica

Toma de decisiones.




Anexo 2. Matriz de consistencia

Problema general Objetivo general Hipotesis general Variables Metodologia
¢ Como se relaciona el liderazgo | Determinar la relacién del | El liderazgo directivo  se | Variable Tipo: Basico
directivo con el clima | liderazgo directivo con el clima | relaciona con el clima | independiente: Enfoque: Cuantitativo

organizacional de los docentes
de una institucién educativa,
Cusco?

organizacional de los docentes
de una institucién educativa,
Cusco.

organizacional de los docentes
de una instituciéon educativa,
Cusco.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipdtesis especificas

¢ Como se relaciona el afianzar
la organizacién con el clima
organizacional de los docentes
de una institucién educativa,
Cusco?

¢ Coémo se relaciona el modelar
el comportamiento con el clima
organizacional de los docentes
de una institucién educativa,
Cusco?

¢,Como se relaciona motivar a
sus colaboradores con el clima
organizacional de los docentes
de una institucién educativa,
Cusco?

¢Coémo se relaciona consolidar
el liderazgo con el clima
organizacional de los docentes

Determinar la relacion de
afianzar la organizacion con el
clima organizacional de los

docentes de una institucion
educativa, Cusco.
Determinar la relacion de

modelar el comportamiento con
el clima organizacional de los

docentes de una institucidn
educativa, Cusco.
Determinar la relacion de

motivar a sus colaboradores
con el clima organizacional de
los docentes de una institucion
educativa, Cusco.

Determinar la relacion de
consolidar el liderazgo con el
clima organizacional de los

Afianzar la organizacion se
relaciona con el clima
organizacional de los docentes
de una instituciéon educativa,
Cusco.

Modelar el comportamiento se
relaciona con el clima
organizacional de los docentes
de una institucién educativa,
Cusco.

Motivar a sus colaboradores se
relaciona con el clima
organizacional de los docentes
de una institucién educativa,
Cusco.

Consolidar el liderazgo se
relaciona con el clima
organizacional de los docentes

Liderazgo directivo

Variable
dependiente:
Clima
organizacional

Nivel: Correlacional
Método: Hipotético-
deductivo

Disefio: no
experimental
Poblacién y muestra:
80 docentes de la
institucién educativa
Diego Quispe Ttito
Muestreo:
intencionada- no
probabilistica




de una
Cusco?

institucién educativa,

¢Como se relaciona generar un
buen clima laboral con el clima
organizacional de los docentes
de una institucién educativa,
Cusco?

docentes de una instituciéon
educativa, Cusco.
Determinar la relacion de

generar un buen clima laboral
con el clima organizacional de
los docentes de una institucion
educativa, Cusco.

de una
Cusco.

Generar un buen clima laboral se
relaciona con el clima
organizacional de los docentes
de una institucién educativa,
Cusco.

institucion educativa,




Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos

investigacion, el cual tiene como objetivo determinar la relacién del liderazgo

directivo y el clima institucional de los docentes de la institucion educativa Diego

ENCUESTA

Estimado(a) la presente encuesta es andénima forma parte de un proyecto de

Quispe Tito- Cusco, para lo cual se le realizaran algunas preguntas:

Datos Generales
1. Género:

a) Femenino

b) Masculino
2. Edad: .............

3. Turno: .............

A continuacion, tiene que responder las preguntas marcando la respuesta

gue considera de acuerdo con la escala:

1 2 3 4 5
Nada de Algo de Bastante de Muy de Totalmente
acuerdo acuerdo acuerdo acuerdo de acuerdo
Variable: liderazgo directivo Escala
Dimension: Afianzar la organizacion 2 3|4 |5

Trata de satisfacer mis necesidades.

Sabe encaminar nuestros esfuerzos hacia las metas.

Conoce lo que se debe hacer para lograr las metas.

Sabe comunicar sus ideas

Se hace entender cuando da instrucciones.

Brinda solucion a los problemas en forma practica.

Comparte sus propuestas de solucion a los problemas.

Toma decisiones acertadas.

Promueve el trabajo en equipo.

Participa en el trabajo en equipo.

Asume los cambios con optimismo.

Se adapta facilmente a los cambios.

Genera el cambio cuando es necesario.

Dimension: Modelar el comportamiento

14 | Si practica valores morales.
15 | Me inspira respeto.

16 | Cuida su imagen.

17 | Es un ejemplo para seguir.
18 | Tiene buenos habitos.




19 | Me inspira con su plan de vida.

20 | Brinda un trato justo.

21 | Promueve el respeto mutuo.

22 | Estolerante.

Dimensidn: Motivar a sus colaboradores

23 | Me motiva su entusiasmo.

24 | Comparte su vision personal.

25 | Transmite su optimismo.

26 | Es muy dinamico.

Dimension: Consolidar el liderazgo

27 | Logra que me comprometa.

28 | Atiende mis necesidades.

29 | Me guia en la solucién de los problemas.

30 | Me inspira confianza.

31 | Me escucha atentamente.

Dimension: Generar un buen clima institucional

32 | Trata bien a las personas.

33 | Crea un ambiente de confianza mutua.

Variable: clima institucional Escala

Dimension: Liderazgo 3 |4

1 El liderazgo de la direccién de la institucion es efectivo
en la resolucion de conflictos entre miembros del
personal docente y administrativo.

2 La direccion de la institucion promueve un ambiente
de dialogo y negociacion para resolver conflictos de
manera constructiva y satisfactoria.

3 Percibe imparcialidad de la direccion de la institucion
en sus decisiones y trato hacia ellos y el personal
administrativo.

4 | La direccion de la institucion trata a todos los
miembros del personal docente y administrativo con
equidad vy justicia, sin favorecer a ciertos individuos o
grupos

5 | Est4 de acuerdo con la frecuencia y la calidad del
feedback proporcionado por la direccion de la
institucién para mejorar su desempefio y desarrollo
profesional.

6 La direccion de la institucion fomenta un ambiente
abierto donde puede expresar sus opiniones y recibir
retroalimentacion constructiva sobre su trabajo.

Dimension: Motivacién

7 La institucion proporciona el apoyo y los recursos
necesarios para que alcance sus metas profesionales.

8 | Se siente motivado y comprometidos a alcanzar las
metas establecidas por la institucion.

9 La institucion fomenta y apoya activamente su

participacion en proyectos innovadores y de mejora
continua.




10 | Se sienten inspirados y motivados para proponer y
liderar proyectos innovadores que beneficien a la
comunidad educativa.

11 |La institucion promueve la transparencia y la
honestidad en todas sus acciones y decisiones.

12 | Considera que la direccion de la institucion trata a
todos los miembros de manera justa y equitativa, sin
favoritismos ni discriminacion.

Dimension: Reciprocidad

13 | Los miembros de la comunidad educativa estan
dispuestos a colaborar y trabajar en equipo para
alcanzar objetivos comunes.

14 | Existe un ambiente de apoyo mutuo entre la direccion
y los padres de familia para el beneficio de la
educacion de los estudiantes.

15 | Todos los miembros de la comunidad educativa se
tratan con respeto y cortesia en sus interacciones
diarias dentro de la institucion.

16 | La institucion promueve activamente la cortesia y el
buen trato como valores fundamentales en el ambiente
escolar.

17 | La direccion de la institucidon garantiza que todas las
actividades y responsabilidades se distribuyan de
manera justa entre el personal docente vy
administrativo.

18 | Se promueve la igualdad de oportunidades para todos
los miembros de la comunidad educativa en la
participacion en actividades extracurriculares 'y
eventos escolares.

Dimension: Participacion

19 | Tienen la oportunidad de proponer, liderar y participar
activamente en proyectos que promueven la mejora
continua de la institucién educativa.

20 | La instituciébn apoya y facilita la realizacion de
proyectos iniciados por ustedes, proporcionando los
recursos necesarios para su implementacion.

21 | Se promueve la participacién activa y equitativa en la
toma de decisiones relacionadas con politicas y
practicas educativas.

22 | La direccion de la institucion fomenta un ambiente
donde se valora la diversidad de opiniones y se toman
decisiones de manera consensuada y democréatica.

23 | Son consultados y tienen voz en la toma de decisiones
qgue afectan su trabajo y el desarrollo de la institucion
educativa.

24 | Ladireccidén de la institucion considera seriamente sus

opiniones y sugerencias al tomar decisiones

importantes que impactan en la comunidad educativa.




Anexo 4. Formato de validacion

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos “Liderazgo directivo y el clima institucional en
docentes de una institucién educativa, Cusco”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradezco su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez:

Rosio de Jesis Ramos Fernandez

Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()

Clinica ()  Social( ) Educativa (x)
Docente de Ciencia y tecnologia.
Institucion Educativa Diego Quispe Tito

2a4afos( ) Masde5afos (x)

lArea de formacién académica: Organizacional ()

\Areas de experiencia profesional:
Institucion donde labora:

]Tiempo de experiencia profesional en el area:

2. Propdsito de la evaluacion: Validar el contenido de los instrumentos, por juicio de expertos.

3. Presentacion de instrucciones para el juez: A continuacion, a usted le presento los cuestionarios “Liderazgo directivo” y “Clima
institucional” elaborado por Alexander Acurio Arroyo en el afio 2024. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de

los items seguin corresponda.

sintactica y semantica

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

de estas.

son adecuadas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion
légica con la dimensién
o indicador que esta
midiendo.

1. Totalmente en
desacuerdo (no cumple
icon el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

2. Desacuerdo  (bajo
nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la dimension.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

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

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la dimensién que esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicién de la

RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio : 3
5 . dimension.
El item es esencial o El ftem ti I | - ot deestaringl ol
importante, es decir [2. Bajo Nivel _cljen'n ;ene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que
debe ser incluido. - mide este. - -
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Pedimos, leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos que brinde

sus observaciones que co

nsidere pertinente.

INSTRUMENTO 1: “liderazgo directivo”

Dimension 1: Afianzar la organizacién

. 3 5 = Observaci
Indicadores item 2 § g ;r::lme"_
8 2 3G
O| 6| |daciones
O o
: 1. Trata de satisfacer mis necesidades. 4(4(4
Inc_hcado_r' 1: R. Sabe encaminar nuestros esfuerzos hacia las metas. 414(4
satlsfa_ccmn de 8. Conoce lo que se debe hacer para lograr las metas. 4(4(4
necesidades. - -
4. Sabe comunicar sus ideas 41414
5. Se hace entender cuando da instrucciones. 4(4(4
6. Brinda solucién a los problemas en forma practica. 4144
7. Comparte sus propuestas de solucién a los problemas. 4144
B. Toma decisiones acertadas. 4(4(4
Indicador 2: Solucién B. Promueve el trabajo en equipo. 4144
de problemas 10. Participa en el trabajo en equipo. 4(4(4
11. Asume los cambios con optimismo. 4(4(4
12. Se adapta facilmente a los cambios. 4(4(4
13. Genera el cambio cuando es necesario. 414(4

Dimensién 2: Modelar el comportamiento




R 3 5| Observaci
ndicadores f B S| £ones/
fem § g % Recomen-
8| 5| |daciones
ol O
Indicador1 valores 14. Si practica valores morales. 4(4(4
Indicador2:Respeto 15. Me inspira respeto. 4(4(4
16. Cuida su imagen. 41414
17. Es un ejemplo para seguir. 4(4(4
: i 18. Tiene buenos habitos. 41414
Indicador 3: Reputacion
a 19. Me inspira con su plan de vida. 4(4(4
20. Brinda un trato justo. 4(4(4
21. Promueve el respeto mutuo. 4(4(4
22. Es tolerante. 41414
Dimension 3: Motivar a sus colaboradores
. .g ©Observacio
Indicadores Item 3 5 [ nes/
g g S| Recomen-
§| 5| 2| daciones
Ol O
Indicador 1: trabajo en R3. Me motiva su entusiasmo. 41414
lequipo.
idicador 2 IRSbiracisn P4. Comparte su vision personal. 414(4
- nsp ) R5. Transmite su optimismo. 414(4
Indicador 3: Dinamismo P6. Es muy dinamico. 4| 4| 4
Dimension 4: Consolidar el liderazgo
il '§ Sobservacio
Indicadores ¥ E g nes/
item 3 E % Recomen-
B 0| © daciones
Ol O ¥
. R7. Logra que me comprometa. 4144
Indicador 1: Crea un - - -
simbionts: ‘de! ‘corfanza 28. Atiende mis necesidades. 41414
mutua. 29. Me guia en la solucién de los problemas. 4144
B0. Me inspira confianza. 4144
B1. Me escucha atentamente. 4/414
Dimension 5: Generar un buen clima institucional
i -g .g bservacio
Indicadores B 5 € nes/
£ ©
Item 3| g 3| Recomen-
& §| | daciones
ol O ¥
Indicador 1: Relaciones 2. Trata bien a las personas. 4414
interpersonales 33. Crea un ambiente de confianza mutua. 4(4(4
INSTRUMENTO 2: “Clima institucional”
Dimension 1: Liderazgo.
3| Sobservacio
Indicadores g 5| £ nes/
. 9| o
Item B @ >| Recomen-
§ 5| 3 daciones
ol O ¥
1.El liderazgo de la direccién de la institucién es efectivo en la resolucion 41414
Indicador 1: Solucién de de conflictos entre miembros del personal docente y administrativo.
conflictos. 2.La direccion de la institucién promueve un ambiente de didlogo y (4| 4|4
negociacion para resolver conflictos de manera constructiva y
satisfactoria.
3. Percibe imparcialidad de la direccion de la institucion en sus decisiones 41414
Indicador 2 y trato hacia ellos y el personal administrativo.
Imparcialidad. 4.La direccion de la institucion trata a todos los miembros del personal 41414
docente y administrativo con equidad y justicia, sin favorecer a ciertos
individuos o grupos
5.Estd de acuerdo con la frecuencia y la calidad del feedback 41414
proporcionado por la direccion de la institucion para mejorar su
Indicador3: Feedback desempefio y desarrollo profesional.
6. La direccién de la institucion fomenta un ambiente abierto donde puede 4414
expresar sus opiniones y recibir retroalimentacién constructiva sobre su
trabajo.




Dimension 2: Motivacion

S '§ SPbservacio
ndicadores : ® €| nes/
item .§ § ; Recomen-
E A
3 8 ] daciones
Indicador 1: Logro de [f. Los miembros de la comunidad educativa estéan dispuestos a colaborar | 4| 4| 4
metas. y trabajar en equipo para alcanzar objetivos comunes.
8. Existe un ambiente de apoyo mutuo entre la direccion y los padres de 41414
. familia para el beneficio de la educacién de los estudiantes.
!ndlcadc_)l: 2: Proyecto de B. Todos los miembros de la comunidad educativa se tratan con respetoy | 4| 4| 4
Innovagion. cortesia en sus interacciones diarias dentro de la institucion.
10. La institucion promueve activamente la cortesia y el buen trato como | 4| 4| 4
valores fundamentales en el ambiente escolar.
11.La direccion de la institucion garantiza que todas las actividades y 41414
; ; ; responsabilidades se distribuyan de manera justa entre el personal
!3:,(':::?:” 3: Honestidad y docente y administrativo.
! . 12. Se promueve la igualdad de oportunidades para todos los miembros de 4144
la comunidad educativa en la participacion en actividades
extracurriculares y eventos escolares.
Dimension 3: Reciprocidad
| 'g % bservacio
" o c
Indicadores = o o § nes/
tem kS E 3| Recomen-
O| 6| ® daciones
o| i
Indicador 1: Anuncia en la [13. Los miembros de la comunidad educativa estan dispuestos a colaborar | 4| 4| 4
comunidad educativa. y trabajar en equipo para alcanzar objetivos comunes.
14. Existe un ambiente de apoyo mutuo entre la direccién y los padres de | 4| 4| 4
familia para el beneficio de la educacién de los estudiantes.
Indicador 2Cortesia 15. Todos los miembros de la comunidad educativa se tratan con respeto y 4414
cortesia en sus interacciones diarias dentro de la institucion.
16. La institucion promueve activamente la cortesia y el buen trato como | 4| 4| 4
valores fundamentales en el ambiente escolar.
17.La direccién de la institucion garantiza que todas las actividades y 4144
indicadsr:3: Eduidad en responsabilidades se distribuyan de manera justa entre el personal
las res nsébili%a des docente y administrativo.
PO ’ 18. Se promueve la igualdad de oportunidades para todos los miembros de 41414
la comunidad educativa en la participacion en actividades
extracurriculares y eventos escolares.
Dimension 4: Participacion.
‘§ % bservacio
Indicadores : B £ nes/
item f§ § % Recomen-
= ‘6| ® daciones
Ol O
19. Tienen la oportunidad de proponer, liderar y participar activamente en 41414
. proyectos que promueven la mejora continua de la institucion educativa.
Indicador 1: Proyectos. — — — —
0. La institucion apoya y facilita la realizacion de proyectos iniciados por | 4| 4| 4
ustedes, proporcionando los recursos necesarios para su
implementacion.
R1. Se promueve la participacion activa y equitativa en la toma de decisiones 4144
relacionadas con politicas y practicas educativas.
Indicador 2: Participacién R2-La direccién de la institucion fomenta un ambiente donde se valorala | 4| 4| 4
democratica. diversidad de opiniones y se toman decisiones de manera consensuada
y democrética.
23. Son consultados y tienen voz en la toma de decisiones que afectan su 4414
trabajo y el desarrollo de la institucién educativa.
Indicador 3: Toma de R4.La direccion de la institucién considera seriamente sus opiniones y |4 4| 4
decisiones. sugerencias al tomar decisiones importantes que impactan en la
comunidad educativa.

" et Y
am
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EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS 2

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos “Liderazgo directivo y el clima institucional en
docentes de una institucién educativa, Cusco”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradezco su valiosa
colaboracion.

4. Datos generales del juez
Nombre del juez:

Esther Chile Letona

Grado profesional:

/Area de formaci6n académica:

\Areas de experiencia profesional:
Institucion donde labora:

]Tiempo de experiencia profesional en el area:

Maestria (x) Doctor )

Clinica ()  Social( ) Educativa (x)
Docente de Ciencia y tecnologia.
Institucion Educativa Diego Quispe Tito

2a4afos( ) Masde5afos (x)

Organizacional ()

5. Propésito de la evaluacion: Validar el contenido de los instrumentos, por juicio de expertos.

6. Presentacion de instrucciones para el juez: A continuacion, a usted le presento los cuestionarios “Liderazgo directivo” y “Clima
institucional” elaborado por Alexander Acurio Arroyo en el afio 2024. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de

los items segln corresponda.

sintactica y semantica

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

de estas.

son adecuadas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion

1. Totalmente en
desacuerdo (no cumple
icon el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

légica con la dimensién
o indicador que esta

midiendo.

[ Desactierdo. (bajo El item tiene una relacién tangencial /lejana con la dimensién

nivel de acuerdo) 9 . )
3. Acuerdo (moderado ) i s ; i3 o
hivel) El item tiene una relacién moderada con la dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la dimensién que esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicién de la

RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio di E
5 : imension.
El item es esencial o El ftem ti I | - tro it PrE— ol
importante, es decir [2. Bajo Nivel _éen'n ;ene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que
debe ser incluido. - iae esse. - -
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

INSTRUMENTO 1: “liderazgo directivo”

Dimensioén 1: Afianzar la organizacion

Indicadores B g Obs:,md
" gl 2l one
em g § § dRec.c.»men-
O| o| o aciones

O] o
; B4. Trata de satisfacer mis necesidades. 4(4(4
Inc_hcado_r' 1: 35. Sabe encaminar nuestros esfuerzos hacia las metas. 4(4(4
:Zngsaig‘:gzs de  Bg Conoce lo que se debe hacer para lograr las metas. 4414
: B7. Sabe comunicar sus ideas 444
38. Se hace entender cuando da instrucciones. 414(4
39. Brinda solucién a los problemas en forma practica. 4(4(4
10. Comparte sus propuestas de solucién a los problemas. 4(4(4
41. Toma decisiones acertadas. 4144
Indicador 2: Solucién  #2. Promueve el trabajo en equipo. 4] 4] 4
de problemas 3. Participa en el trabajo en equipo. 4414
4. Asume los cambios con optimismo. 4(414
U5. Se adapta facilmente a los cambios. 4(4(4
46. Genera el cambio cuando es necesario. 4(4(4

Dimension 2: Modelar el comportamiento




3 5| Observaci
Indicadores it B g g|ones/
em g o 3/Recomen-
8| 5| |daciones
ol O ¥
Indicador1 valores 47. Si practica valores morales. 41414
Indicador2:Respeto 48. Me inspira respeto. 4(414
49. Cuida su imagen. 41414
50. Es un ejemplo para seguir. 4144
; it 51. Tiene buenos habitos. 41414
Indicador 3: Reputacién
P 62. Me inspira con su plan de vida. 4144
53. Brinda un trato justo. 4(4]4
54. Promueve el respeto mutuo. 4/414
B5. Es tolerante. 4144
Dimension 3: Motivar a sus colaboradores
. .g ®Observacio
Indicadores Item 3 £ 4 nes/
35 5| S Recomen-
§| 5| 2| daciones
Ol O
Indicador 1: trabajo en B6. Me motiva su entusiasmo. 41414
lequipo.
dlicader 2 IRSiraEi6R 57. Comparte su vision personal. 414(4
- 'SP ) 58. Transmite su optimismo. 4/414
Indicador 3: Dinamismo 59. Es muy dinéamico. 41414
Dimension 4: Consolidar el liderazgo
il '§ Sobservacio
Indicadores y g
item § % % Re:::llen-
S| 5| G| daciones
Ol O ¢
. 60. Logra que me comprometa. 4144
Indicador 1: Crea un - - -
simbionts: ‘de! ‘corfanza 1. Atiende mis necesidades. 41414
mutua. 62. Me guia en la solucién de los problemas. 4144
63. Me inspira confianza. 4144
B4. Me escucha atentamente. 44|14
Dimension 5: Generar un buen clima institucional
-g .g bservacio
Indicadores ) B § g nes
Item kel 5| S| Recomen-
2| o p:
® 5| o daciones
ol O ¥
Indicador 1: Relaciones B5. Trata bien a las personas. 4(4(4
interpersonales 6. Crea un ambiente de confianza mutua. 4144
INSTRUMENTO 2: “Clima institucional”
Dimension 1: Liderazgo.
-g SObservacio
Indicadores . g g 2 nes/
Item =] % S| Recomen-
& 5| 3 daciones
ol O
25. El liderazgo de la direccion de la institucion es efectivo en la 4414
Irdicader 1= Selicisn. de resolucion de conflictos entre miembros del personal docente y
conflictas . administrativo.
’ 26. La direccion de la institucion promueve un ambiente de didlogoy |4 4| 4
negociacion para resolver conflictos de manera constructiva y
satisfactoria.
27. Percibe imparcialidad de la direccion de la institucién en sus 41414
Indicador 2 decisiones y trato hacia ellos y el personal administrativo.
Imparcialidad. 28. La direccion de la institucién trata a todos los miembros del 4(4|4
personal docente y administrativo con equidad y justicia, sin favorecer a
ciertos individuos o grupos
indieaiiom: Festback 29. Esta de acuerdo con la frecuencia y la calidad del feedback |4 4| 4
’ proporcionado por la direccién de la institucion para mejorar su
desempefio y desarrollo profesional.




30. La direccién de la instituciéon fomenta un ambiente abierto donde
puede expresar sus opiniones y recibir retroalimentacion constructiva
sobre su trabajo.

Dimension 2: Motivacion

Indicadores

item

bservacio
nes/

Recomen-

daciones

Indicador 1: Logro de

metas.

B1. Los miembros de la comunidad educativa estan dispuestos a colaborar
y trabajar en equipo para alcanzar objetivos comunes.

*| Claridad
| Coherencia

| Relevancia

Indicador 2: Proyecto de
innovacion.

32. Existe un ambiente de apoyo mutuo entre la direccion y los padres de
familia para el beneficio de la educacion de los estudiantes.

IN

IN

IS

33. Todos los miembros de la comunidad educativa se tratan con respeto y
cortesia en sus interacciones diarias dentro de la institucion.

H

o

H

B4. La institucion promueve activamente la cortesia y el buen trato como
valores fundamentales en el ambiente escolar.

Indicador 3: Honestidad y
justicia.

B5.La direccion de la institucion garantiza que todas las actividades y
responsabilidades se distribuyan de manera justa entre el personal
docente y administrativo.

36. Se promueve la igualdad de oportunidades para todos los miembros de
la comunidad educativa en la participacion en actividades
extracurriculares y eventos escolares.

Dimension 3: Reciprocidad

Indicadores

item

Claridad
+#| Coherencia

bservacio
nes/

Recomen-

daciones

| Relevancia

Indicador 1: Anuncia en la
comunidad educativa.

37. Los miembros de la comunidad educativa estan dispuestos a colaborar
y trabajar en equipo para alcanzar objetivos comunes.

H

Indicador 2Cortesia

38. Existe un ambiente de apoyo mutuo entre la direccion y los padres de
familia para el beneficio de la educacion de los estudiantes.

S

»

39. Todos los miembros de la comunidad educativa se tratan con respeto y
cortesia en sus interacciones diarias dentro de la institucion.

k0. La institucion promueve activamente la cortesia y el buen trato como
valores fundamentales en el ambiente escolar.

Indicador 3: Equidad en
las responsabilidades.

41.La direccién de la institucion garantiza que todas las actividades y
responsabilidades se distribuyan de manera justa entre el personal
docente y administrativo.

¥2. Se promueve la igualdad de oportunidades para todos los miembros de
la comunidad educativa en la participacion en actividades
extracurriculares y eventos escolares.

Dimension 4: Participacion.

Indicadores

item

bservacio
nes/

Recomen-

daciones

Indicador 1: Proyectos.

U3. Tienen la oportunidad de proponer, liderar y participar activamente en
proyectos que promueven la mejora continua de la institucion educativa.

*| Claridad

+#| Coherencia

*| Relevancia

44 La institucion apoya y facilita la realizacion de proyectos iniciados por
ustedes, proporcionando los recursos necesarios para su
implementacion.

IS

N~

IS

Indicador 2: Participacién

democrética.

U5. Se promueve la participacion activa y equitativa en la toma de decisiones
relacionadas con politicas y practicas educativas.

46.La direccién de la institucion fomenta un ambiente donde se valora la
diversidad de opiniones y se toman decisiones de manera consensuada
y democrética.

KU7. Son consultados y tienen voz en la toma de decisiones que afectan su
trabajo y el desarrollo de la institucion educativa.

Indicador 3: Toma de

decisiones.

U8.La direccion de la institucion considera seriamente sus opiniones y
sugerencias al tomar decisiones importantes que impactan en la
comunidad educativa.

sther Chile Letona

) M e e mireiam
‘Mg. Esther Chile Letona
DNI: 23981986




EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS 3

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos “Liderazgo directivo y el clima institucional en
docentes de una institucién educativa, Cusco”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradezco su valiosa
colaboracién.

7. Datos generales del juez
Nombre del juez:

Fanny Graciela Galdoz Araoz

Grado profesional:
lArea de formacién académica:

\Areas de experiencia profesional:
Institucion donde labora:

I‘riempo de experiencia profesional en el area:

Maestria (x) Doctor )

Clinica ()  Social( ) Educativa (x)
Docente de Ciencia y tecnologia.
Institucion Educativa Diego Quispe Tito

2a4afos( ) Masde5afos (x)

Organizacional ()

8. Propésito de la evaluacion: Validar el contenido de los instrumentos, por juicio de expertos.

9. Presentacion de instrucciones para el juez: A continuacién, a usted le presento los cuestionarios “Liderazgo directivo” y “Clima
institucional” elaborado por Alexander Acurio Arroyo en el afio 2024. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de

los items segln corresponda.

sintactica y semantica

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

de estas.

son adecuadas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion

1. Totalmente en
desacuerdo (no cumple
icon el criterio)

El item no tiene relacién légica con la dimension.

légica con la dimensién
o indicador que esta

2. Desacuerdo  (bajo
nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con la dimensién.

midiendo.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

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

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la dimensién que esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicién de la

RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio : o
5 o dimension.
El item es esencial o El ftem ti I | - ot de estaring ol
importante, es decir [2. Bajo Nivel ‘clien} ;ene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que
debe ser incluido. - mi 'e este. - -
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

INSTRUMENTO 1: “liderazgo directivo”

Dimension 1: Afianzar la organizacion

_ 3 3 L Observaci
Indicadores item 3 g § ;:izlmen-
3 s 2| daciones

Ol x
: B7. Trata de satisfacer mis necesidades. 4(4(4
'"‘?'°fad°_’, d1: 68. Sabe encaminar nuestros esfuerzos hacia las metas. 4(4(4
::22;32:25 ©  59. Conoce Io que se debe hacer para lograr las metas. 4(4(4
: 70. Sabe comunicar sus ideas 41414
71. Se hace entender cuando da instrucciones. 4(4(4
72. Brinda solucién a los problemas en forma practica. 4144
73. Comparte sus propuestas de solucién a los problemas. 4144
74. Toma decisiones acertadas. 4(4(4
Indicador 2: Solucién  [/5. Promueve el trabajo en equipo. 4144
de problemas 76. Participa en el trabajo en equipo. 41414
77. Asume los cambios con optimismo. 4(4(4
78. Se adapta facilmente a los cambios. 4(4(4
79. Genera el cambio cuando es necesario. 41414

Dimension 2: Modelar el comportamiento




- 3 3| Observaci
ndicadores t Bl 5| c£lones/
e b g SRecomen-
= 2 @ s
&S| 5| o|daciones
Ol of
Indicador1 valores B0. Si practica valores morales. 4(4(4
Indicador2:Respeto B1. Me inspira respeto. 4(4(4
B2. Cuida su imagen. 4414
83. Es un ejemplo para seguir. 4(4(4
: s B84. Tiene buenos habitos. 4(4(4
Indicador 3: Reputacion
P B5. Me inspira con su plan de vida. 4(4(4
186. Brinda un trato justo. 414]4
B7. Promueve el respeto mutuo. 414(4
88. Es tolerante. 41414
Dimension 3: Motivar a sus colaboradores
; .g ®sObservacio
Indicadores Item 3 3 nes/
g 5| S Recomen-
§ S| 2| daciones
Ol of
Indicador 1: trabajo en B9. Me motiva su entusiasmo. 41414
lequipo.
L Fdlicader 2: IRSBiFacis 80. Comparte su visién personal. 414(4
ndicador = Inspiracion. ©1. Transmite su optimismo. 41414
Indicador 3: Dinamismo ©2. Es muy dinamico. 4144
Dimension 4: Consolidar el liderazgo
'§ Slobservacio
Indicadores : B g nes/
ftem g § E Recomen-
S ‘6| ® daciones
Ol of
©3. Logra que me comprometa. 41414
Indicador 1: Crea un - - -
. ©4. Atiende mis necesidades. 4(4(4
ambiente de confianza = —
mutua. ©5. Me guia en la solucién de los problemas. 4(4(4
©6. Me inspira confianza. 4(4(4
B7. Me escucha atentamente. 4(4(4
Dimension 5: Generar un buen clima institucional
-g SObservacio
Indicadores . 3 § £ nes/
Item z 5 % Recomen-
8| 5| | daciones
ol O ¥
Indicador 1: Relaciones P8. Trata bien a las personas. 41 4|4
interpersonales 9. Crea un ambiente de confianza mutua. 41414
INSTRUMENTO 2: “Clima institucional”
Dimension 1: Liderazgo.
3| .Sobservacio
Indicadores . g g £ nes/
Item he] % S| Recomen-
§ 5| o daciones
ol O &
49. El liderazgo de la direccion de la institucion es efectivo en la 41414
Ihdicador 1 Seliicion. dé resolucion de conflictos entre miembros del personal docente y
fict : uc administrativo.
conmictos. 50. La direccion de la institucion promueve un ambiente de didlogoy |4 4| 4
negociacién para resolver conflictos de manera constructiva y
satisfactoria.
51. Percibe imparcialidad de la direccion de la institucion en sus 4144
Indicador 2 decisiones y trato hacia ellos y el personal administrativo.
Imparcialidad. 52. La direccion de la institucion trata a todos los miembros del 41414
personal docente y administrativo con equidad y justicia, sin favorecer a
ciertos individuos o grupos
7 : 53. Esta de acuerdo con la frecuencia y la calidad del feedback 4144
Indicador3: Feedback . ; oA o M :
proporcionado por la direcciéon de la institucion para mejorar su
desempefio y desarrollo profesional.




54. La direccién de la instituciéon fomenta un ambiente abierto donde
puede expresar sus opiniones y recibir retroalimentacion constructiva
sobre su trabajo.

Dimension 2: Motivacion

Indicadores

item

bservacio
nes/

Recomen-

daciones

Indicador 1:
metas.

Logro de

65. Los miembros de la comunidad educativa estan dispuestos a colaborar
y trabajar en equipo para alcanzar objetivos comunes.

| Claridad

| Coherencia

| Relevancia

56. Existe un ambiente de apoyo mutuo entre la direccion y los padres de
familia para el beneficio de la educacion de los estudiantes.

o

H

H

Indicador 2: Proyecto de
innovacion.

57. Todos los miembros de la comunidad educativa se tratan con respeto y
cortesia en sus interacciones diarias dentro de la institucion.

I

E-N

IS

58. La institucion promueve activamente la cortesia y el buen trato como
valores fundamentales en el ambiente escolar.

Indicador 3: Honestidad y

59. La direccién de la institucion garantiza que todas las actividades y
responsabilidades se distribuyan de manera justa entre el personal
docente y administrativo.

justicia.

60. Se promueve la igualdad de oportunidades para todos los miembros de
la comunidad educativa en la participacion en actividades
extracurriculares y eventos escolares.

Dimension 3: Reciprocidad

Indicadores

item

Claridad
| Coherencia

bservacio
nes/

Recomen-

daciones

Indicador 1: Anuncia en la
comunidad educativa.

61. Los miembros de la comunidad educativa estan dispuestos a colaborar
y trabajar en equipo para alcanzar objetivos comunes.

IN

#| Relevancia

Indicador 2Cortesia

62. Existe un ambiente de apoyo mutuo entre la direccion y los padres de
familia para el beneficio de la educacion de los estudiantes.

H

IN

63. Todos los miembros de la comunidad educativa se tratan con respeto y
cortesia en sus interacciones diarias dentro de la institucion.

B4.La institucion promueve activamente la cortesia y el buen trato como
valores fundamentales en el ambiente escolar.

Indicador 3: Equidad en
las responsabilidades.

B5.La direccién de la institucion garantiza que todas las actividades y
responsabilidades se distribuyan de manera justa entre el personal
docente y administrativo.

66. Se promueve la igualdad de oportunidades para todos los miembros de
la comunidad educativa en la participacion en actividades
extracurriculares y eventos escolares.

Dimension 4: Participacion.

Indicadores

item

bservacio
nes/

Recomen-

daciones

Indicador 1: Proyectos.

B7. Tienen la oportunidad de proponer, liderar y participar activamente en
proyectos que promueven la mejora continua de la institucion educativa.

#| Claridad
+| Coherencia

*| Relevancia

68. La institucién apoya y facilita la realizacion de proyectos iniciados por
ustedes, proporcionando los recursos necesarios para su
implementacién.

IS

~

IS

Indicador 2: Participacion
democrética.

69. Se promueve la participacion activa y equitativa en la toma de decisiones
relacionadas con politicas y practicas educativas.

70. La direccién de la institucion fomenta un ambiente donde se valora la
diversidad de opiniones y se toman decisiones de manera consensuada
y democrética.

71. Son consultados y tienen voz en la toma de decisiones que afectan su
trabajo y el desarrollo de la institucion educativa.

Indicador 3: Toma de
decisiones.

72.La direccion de la institucion considera seriamente sus opiniones y
sugerencias al tomar decisiones importantes que impactan en la

comunidad educativa.

Mg. Fanny Graciela Galdoz Araoz
DNI: 23963802




Anexo 5. Consentimiento Informado

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Liderazgo directivo y el clima institucional en docentes de
una institucion educativa, Cusco
Investigador (a) (es): Alexander Acurio Arroyo

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion fitulada "Liderazgo directivo y el clima
institucional en docentes de una institucion educativa, Cusco”, cuyo objetivo es. .
Determinar la relacidn del liderazgo directivo con el clima organizacional. Esta
investigacion es desarrollada por estudiantes de posgrado del programa de
segunda especializacion en Politicas Educativas Y Gestion Puablica, de la
Universidad César Vallejo del campus Los Olivos, aprobade por la autoridad
correspondiente de la Universidad v con el permiso de la institucion

Educativa Diego Quispe Tito de la ciudad del Cusco.

Drescribir el impacto del problema de la investigacion.

dara luces para poder determinar como el Liderazgo Directivo tiene una relacion

con el clima institucional.

Procedimiento

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

procedimientos del estudio):

1. e realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Liderazgo directivo y el
clima institucional en docentes de una institucién educativa, Cuscao”

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se
realizara en el ambiente de la sala de profesores de la institucidn educativa
Diego Quispe Tito. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas usando un ndmero de identificacion y, por lo tanto, seran
andnimas.

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si

desea participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no

desea continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
Alexander Acurio Arroyo email: profeacurio@gmail.com y Docente asesor Dra.
Reyes Pastor, Graciela Esther email:

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

Mombre y apellidos: Maria Graciela Boza Huachaca 1 & {
Fecha y hora: 27 de mayo del 2024 e



Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Liderazgo directivo y el clima institucional en docentes de
una institucion educativa, Cusco
Investigador (a) (es): Alexander Acurio Arroyo

Proposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada "Liderazgo directivo y el clima
institucional en docentes de una institucion educativa, Cusco”, cuyo objetivo es...
Determinar la relacién del liderazgo directive con el clima organizacional. Esta
investigacion es desarrollada por estudiantes de posgrado del programa de
segunda especializacion en Politicas Educativas Y Gestion Publica, de la
Universidad César Vallejo del campus Los Olivos, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad v con el permiso de la institucion

Educativa Diego Quispe Tito de |a ciudad del Cusco.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

dara luces para poder determinar como el Liderazgo Directivo fiene una relacion

con el clima institucional.

Procedimiento

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

procedimientos del estudio): |

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran

datos personales y algunas preguntas sobre la invesfigacion titulada:
“Liderazgo directive v el clima institucional en docentes de una institucicn
educativa, Cusco”

2. Esta encuesta o entrevista tendrd un tiempo aproximado de 10 minutos y se
realizara en el ambiente de la sala de profesores de la institucion educativa
Diego Quispe Tito. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas wsando un ndmero de identificacion y, por lo tanto, seran
andnimas.

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

Problemas o preguntas:

Si tiene prequntas sobre la investigacidn puede contactar con el Investigador (a)
Alexander Acurio Arroyo email: profeacurio@gmail.com y Docente asesor Dra.
Reyes Pastor, Graciela Esther email:

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

Mombre v apellidos: Esther Chile Letona R
Fecha y hora: 27 de mayo del 2024 o g TR -, E@Tﬂhﬂﬂ,,h mrjn
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IConsentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Liderazgo directivo y el clima institucional en docentes de
una institucion educativa, Cusco
Investigador (a) (es): Alexander Acurio Arroyo

Proposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion fitulada “Liderazgo directivo y el clima
institucional en docentes de una institucion educativa, Cusco”, cuyo objetivo es. .
Determinar la relacién del liderazgo directive con el clima organizacional. Esta
investigacién es desarrollada por estudiantes de posgrado del programa de
sequnda especializacion en Politicas Educativas Y Gestion Pdblica, de la
Universidad César Vallejo del campus Los Olivos, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad v con el permiso de la institucion

Educativa Diego Quispe Tito de la ciudad del Cusco.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

dara luces para poder determinar como el Liderazgo Directivo fiene una relacion
con el clima institucional.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente {enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran
datos personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada:
“Liderazgo directive vy el clima institucional en docentes de una institucion
educativa, Cusco”

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se
realizard en el ambiente de la sala de profesores de la institucidn educativa
Diego Quispe Tito. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas wsando un ndmero de identificacion y, por lo tanto, seran
andnimas.

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

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacidn puede contactar con el Investigador (a)
Alexander Acurio Arroyo email: profeacuriof@gmail.com y Docente asesor Dra.
Reyes Pastor, Graciela Esther email:

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

Mombre y apellidos: Tedfila Rojas de Minauro YRR L e
Fecha y hora: 27 de mayo del 2024 i Licf;;:; '. e




Anexo 6. Autorizacion de la Institucion Educativa

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA Y/O INSTITUCION

Yo, Fanny Graciela Galdds Araoz, (Mombre del representante legal o
persona facultada en permitir el uso de datos) identificado con DNI 23963802, en
mi calidad de directora general (Mombre del puesto del representante legal o
persona facultada en permitir el uso de datos) del area de los .. tres niveles de EBR
(Mombre del area de la empresa) de la institucion Educativa Diego Quispe Tito

ubicada en la ciudad de Cusco.

OTORGO LA AUTDF‘.EAEI('}H: Al 5r alexander Acurio Armmoyo Idendificado
con DMI N°40567435, del Programa de segunda especializacion en Politicas
Educativas % Gestion Plblica, de la Universidad César Vallejo, para que utilice la
siguiente informacion de la empresa: En el Cuestionario sobre Liderazgo directivo
v el clima insfitucional en docentes de una insfitucion educativa, Cusco. con la
finalidad de que pueda desarrollar su Trabajo académico de Tesis para optar el
grado académice de segunda especialidad. Publigue los resultados de la
investigacion en el repositorio institucional de la UCW.

Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la empresa,
solicita mantener el nombre o cualguier distintive de la empresa en reserva,
marcando con una “X" la opcion seleccionada.

t} Mantener en reserva el nombre o cualguier distintivo de la empresa; o

(} Mencicnar €l nombre de la empresa.

Firma y sello del Representante Legal

Mg. Fanny Graciela Galdos Araoz
DHI: 23963802

i

= i
‘_'_,_,._.-‘-:___.71"I L

Firma del Estudiante DMI: 40567435




Anexo 7. Procesamiento de la confiabilidad

Alfa de Cronbach de la primera variable: Liderazgo directivo

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 80 10
0,0
Excluido? 0 ,0
Total 80 10
0,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
902 33

Alfa de Cronbach de la segunda variable: clima institucional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 80 100,0
Excluido? 0 0
Total 80 100,0

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

Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,921 24




Anexo 7. Base de datos
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar  Graficos  Utilidades

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

Iﬁl@pq HhLIE A BE {9/

[Visible: 63 de 63 variables

| et | gllp2 | gllps | gllea | e | gllee | gller | glles | gllpe | glleo | gllpit | gllei2 | e | gllpie | glleis | glleie | ez | ol
1 3,00 1,00 1,00 4,00 1.00 2,00 1,00 2,00 3,00 3,00 1,00 1,00 1,00 4,00 2,00 1,00 4,00
2 1,00 1,00 4,00 3,00 1,00 2,00 4,00 1,00 3,00 1,00 2,00 4,00 2,00 2,00 2,00 1,00 1,00
3 1,00 1,00 3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 1,00 2,00 2,00 1,00 4,00 1,00 1,00 2,00 4,00 1.00>
4 1,00 2,00 1,00 1,00 2.00 2,00 1,00 1,00 1,00 4,00 2.00 1,00 1,00 2,00 1,00 4,00 1,00
5 2.00 4,00 1,00 2,00 1,00 1,00 3,00 3,00 2,00 4,00 1,00 1,00 3,00 1,00 2,00 4,00 2,00
6 1,00 3,00 3,00 1,00 3,00 1,00 1,00 3,00 3,00 3,00 3,00 1,00 3,00 1,00 1,00 1,00 1,00
T 1,00 1,00 1,00 2,00 2.00 1.00 1.00 3,00 1.00 2,00 1,00 2,00 2,00 3,00 3,00 4,00 4,00
8 4,00 3,00 1,00 1,00 3,00 2,00 4,00 4,00 1,00 4,00 4,00 1,00 2,00 1,00 3,00 2,00 3,00
9 4,00 1,00 4,00 2,00 2.00 1,00 3,00 4,00 2,00 3,00 3,00 2,00 2.00 4,00 2,00 4,00 3,00v
10 1,00 2,00 4,00 4,00 2,00 2,00 1,00 1,00 2,00 3.00 3.00 2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 1,00
1 1,00 1,00 3,00 4,00 1,00 2,00 4,00 1,00 2.00 1,00 2,00' 1,00 1.00 3,00 3,00 1,00 1.00
12 1,00 3,00 2.00 1,00 1.00 1,00 4,00 1,00 3.00 4,00 2,00 4,00 2.00 4,00 2.00 3,00 1.00
13 4,00 1,00 2.00 1,00 1,00 2,00 4,00 1,00 1,00 4,00 1,00‘ 4,00 3,00 3,00 2,00 1,00 3.00
14 2.00 3,00 2,00 4,00 4,00 2,00 2,00 3,00 2.00 3.00 2,00 2,00 2,00 4,00 2.00 2,00 2.00
15 2,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 4,00 2,00 4,00 2,00 2,00 3,00 4,00 4,00 2,00 2,00 4,00
16 4,00 4,00 4,00 2,00 3,00 3,00 2,00 4,00 2,00 2,00 4,00 2,00 4,00 2,00 3,00 2,00 2,00
17 2.00' 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 2.00 2,00 4,00 2,00' 4,00 4,00 4,00 4,00 2,00
18 4,00 2,00 4,00 4,00 2,00 2,00 4,00 2,00 2.00 2,00 2,00 4,00 3,00 2,00 2,00 2,00 2,00
19 4,00 2,00 2.00 4,00 4,00 3,00 2.00 4,00 2,00 4,00 4.00. 3,00 3,00 4,00 200 4,00 2,00
20 2,00 3,00 3,00 2,00 3.00 2,00 3,00 4,00 2,00 4,00 3.00 4,00 2,00 3,00 2,00 3,00 3,00
pal 3.00 2,00 2.00 4,00 4,00 2,00 2,00 3,00 4,00 2,00 4,00 2,00 4.00 2,00 4,00 4,00 4,00
22 2,00 4,00 3,00 2,00 2.00 4,00 4,00 4,00 2.00 2,00 3.00. 2,00 4,00 3,00 3,00 4,00 2,00
23 2.00 3,00 4,00 4,00 4,00 2,00 2,00 2,00 2,00 3,00 4,00 2,00 3.00 4,00 4,00 4,00 4,00
24 4,00 3,00 4,00 2,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 3,00 4,00 2.00 4,00 4,00
25 2.00 4,00 4,00 2,00 4,00 2,00 2,00 2,00 4,00 2,00 4,00 2,00 4,00 2,00 4,00 2,00 3,00
26 2,00 5,00 2,00 4,00 2,00 4,00 5,00 5,00 4.00 5,00 5,00 4,00 4,00 2,00 5,00 3,00 4,00
27 2.00 3,00 3,00 4,00 2,00 2,00 2,00 4,00 3,00 3,00 5,00 5,00 5,00 2,00 3,00 4,00 3,00

4]

|1BM SPSS Statistics Processor esta listo |

|Unicode:ON |




Anexo 8. Ficha Técnica

Nombre . Instrumento de medicion del liderazgo directivo
Autores : Alexander Acurio Arroyo

Afio : 2024

Procedencia : Peru

Descripcion

El cuestionario representa un instrumento de evaluacién disefiado para medir el
liderazgo directivo entre los docentes de una institucion; dicho instrumento esta
disefiado para medir la liderazgo directivo, mediante la evaluacion de sus cinco
dimensiones: afianzar la organizacion, modelar el comportamiento, motivar a sus
colaboradores, consolidar el liderazgo y generar un buen clima institucional ademas
este instrumento este compuesto de dos secciones, la primera seccion por los datos
generales de los encuestados y la segunda seccién conformada propiamente por
33 items de la variable organizada por dimensiones, donde los participantes deben
distribuir en una escala de tipo Likert de 5 puntos (1= Totalmente en desacuerdo;
2= en desacuerdo; 3= ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4= De acuerdo y 5=
totalmente de acuerdo).

Fiabilidad y validez:

La fiabilidad y validez del instrumento se garantiz6 mediante el analisis del
coeficiente de Alpha de Cronbach, fue de 0.902 teniendo de esta manera la
fiabilidad del cuestionario aplicado.

Aplicacion:

Tiempo de administracion: entre 8 y 10 minutos

Normas de Aplicacion: Escala de tipo Likert (1= totalmente en desacuerdo y 5=
totalmente de acuerdo)

Modo de aplicacién: Individual o colectivo

Correccidn e interpretacion:

Se puede calcular una puntuacion total sumando los items de cada dimension.

mediante una plantilla de correccion en formato Excel.



Anexo 9. Ficha Técnica

Nombre > Instrumento de medicion del clima institucional
Autores : Alexander Acurio Arroyo

Afio : 2024

Procedencia : Peru

Descripcion

El cuestionario representa un instrumento de evaluacién disefiado para medir el
clima institucional entre los docentes de una institucion; dicho instrumento esté
disefiado para medir la variable clima organizacional, mediante la evaluacion de
sus cuatro dimensiones: el liderazgo, la motivacion, la reciprocidad y la
participacion, ademas este instrumento este compuesto de dos secciones, la
primera seccion por los datos generales de los encuestados y la segunda seccion
conformada propiamente por 24 items de la variable clima institucional organizada
por dimensiones, donde los participantes deben distribuir en una escala de tipo
Likert de 5 puntos (1= Totalmente en desacuerdo; 2= en desacuerdo; 3= ni de
acuerdo ni en desacuerdo; 4= De acuerdo y 5= totalmente de acuerdo).

Fiabilidad y validez:

La fiabilidad y validez del instrumento se garantiz6 mediante el analisis del
coeficiente de Alpha de Cronbach, fue de 0.921 teniendo de esta manera la
fiabilidad del cuestionario aplicado.

Aplicacion:

Tiempo de administracion: entre 8 a 10 minutos

Normas de Aplicacién: Escala de tipo Likert (1= totalmente en desacuerdo y 5=
totalmente de acuerdo)

Modo de aplicacion: Individual o colectivo

Correccion e interpretacion:

Se puede calcular una puntuacion total sumando los items de cada dimensién.

mediante una plantilla de correccién en formato Excel.



Anexo 11. Resultados descriptivos

La variable Liderazgo directivo presenta cinco dimensiones cuyos resultados
se presentan a continuacion:
Tabla 8

Afianzar la organizacion

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Bajo 28 35.0 35.0
Medio 30 37.5 72.5
Alto 22 27.5 100.0

Total 80 100.0

En la tabla 1 y figura 1 se presentan los resultados sobre el afianzamiento
en la organizacion de la Institucion Educativa Diego Quispe Ttito. Con base a los
resultados, se evidencia que el 37.5% de los docentes sefialaron que el grado de
el afianzamiento de la organizacion esta en un nivel medio, el 35% en un nivel bajo,
mientras que el 27.5% indico que el afianzamiento de la organizacion se encuentra
en un nivel alto. Es decir, si bien es cierto, un porcentaje considerable manifiesta
gue el grado del afianzamiento organizacional es medio y alto, por otro lado, mas
de la tercera parte de los encuestados indican que es bajo. Es decir, existen
mejoras por realizar en cuanto a la habilidad para establecer procesos eficientes,
distribuir responsabilidades de manera efectiva, y garantizar que los recursos se
utilicen de manera optima para el beneficio de la institucion y sus miembros.
Tabla 9

Modelar el comportamiento

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Bajo 30 37.5 37.5
Medio 26 325 70.0
Alto 24 30.0 100.0

Total 80 100.0

La tabla y figura 2 muestran los resultados respecto a la dimension “Modelar
el comportamiento”. Segun la figura presentada se puede observar que el 37.5%
de los docentes consideran que el nivel de modelamiento del comportamiento en la

Institucion Educativa Diego Quispe Ttito, se encuentra en un nivel bajo; mientras



que el 32.5% indican que se encuentra en un nivel medio y el 30% de los docentes
encuestados en un nivel alto. Es decir, existe un porcentaje considerable de
docentes que perciben que la capacidad de los directivos o lideres de la institucion
para establecer un ejemplo a seguir a través de su propio comportamiento aun se
encuentra en un nivel bajo y medio, es decir, falta mejorar, por lo que es necesario
gue los directivos actien de manera coherente con los valores de la institucién, ya
que ello influye en la cultura organizacional y en como los demas miembros

perciben y adoptan esos comportamientos.

Tabla 10

Motivar a sus colaboradores

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Bajo 28 35.0 35.0
Medio 26 32.5 67.5
Alto 26 32.5 100.0

Total 80 100.0

En la tabla y figura 3 se presentan los resultados de la dimension “Motivar a
sus colaboradores”. Se observa que el 35% de los docentes encuestados
consideraron que la motivacién de los colaboradores en la institucidon es baja,
mientras que el 32.5% la percibié como media y otro 32.5% la clasific6 como alta.
Estos resultados evidencian que urge la importancia de examinar detenidamente
las estrategias de motivacion en la institucion con el fin de fomentar el compromiso
y desempeiio del personal. Por consiguiente, es importante fortalecer la capacidad
del liderazgo directivo para motivar a los docentes a través de reconocer y
recompensar los logros, fomentar el desarrollo profesional, proporcionar
retroalimentacion constructiva y crear un entorno que estimule la iniciativa y la

creatividad.

Tabla 11
Consolidar el liderazgo

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Bajo 28 35.0 35.0
Medio 28 35.0 70.0




Alto 24 30.0 100.0
Total 80 100.0

En la tabla y figura 4 se muestran los resultados respecto a la dimension
“Consolidad el liderazgo”. Se observa que el 35% de los docentes que la
consolidacion del liderazgo en la institucion se encuentra en un nivel bajo, 35% en
un nivel medio, mientras que el 30% lo clasifica como alto. Estos resultados
evidencian que adn existen mejoras en realizar en lo que se refiere a la capacidad
del lider para establecer y fortalecer su posicion de liderazgo dentro de la
institucion. Por lo que resulta necesario el desarrollo de habilidades de liderazgo a
largo plazo, la toma de decisiones efectivas, la gestion de cambios y la construccion
de relaciones sélidas con los miembros del equipo, ya que un liderazgo consolidado

crea estabilidad y confianza en la institucion.

Tabla 12

Generar un buen clima laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Bajo 30 37.5 37.5
Medio 26 32.5 70.0
Alto 24 30.0 100.0

Total 80 100.0

La tabla y figura 5 muestran los resultados de la dimension “Generar un buen
clima laboral”. Se observa que el 37.5% de los docentes de la institucién consideran
que la creacién de un ambiente laboral favorable por parte de los directivos esta en
un nivel bajo, mientras que el 32.5% indican que esta en un nivel medio y el 30%
opinan que esta en un nivel alto. Estos resultados muestran que la capacidad del
liderazgo directivo para crear un ambiente de trabajo positivo y colaborativo aun
puede mejorar. Para lo cual es necesario, promover la comunicacién abierta,
gestionar conflictos de manera efectiva, fomentar la cooperacion entre los
docentes, y garantizar que el ambiente de trabajo sea saludable y propicio para el

desarrollo personal y profesional.



La variable clima organizacional presenta cuatro dimensiones, cuyos

resultados se presentan a continuacion:

Tabla 13
Liderazgo
Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Bajo 32 40.0 40.0
Medio 22 27.5 67.5
Alto 26 32.5 100.0

Total 80 100.0

La tabla y figura 6 muestran los resultados respecto a la dimension
“Liderazgo”. Se observa que el 40% de los docentes perciben que el liderazgo de
los directivos en la institucion es bajo, mientras que el 27.5% lo clasifican como un
nivel medio y el 32.5% es alta. Este andlisis indica la necesidad de mejorar la
capacidad del lider directivo para guiar, dirigir y coordinar eficazmente a los
docentes y otros miembros de la institucion, por ende, es importante abordar y
mejorar la calidad del liderazgo dentro de la institucidon para promover un ambiente

mas efectivo y productivo.

Tabla 14
Motivacion
Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Bajo 30 37.5 37.5
Medio 26 325 70.0
Alto 24 30.0 100.0

Total 80 100.0

La tablay figura 7 muestran los resultados obtenidos respecto a la dimension
“Motivacion”, donde se evidencia que el 37.5% de los docentes perciben que el
nivel de motivacion en la institucién es bajo, el 32.5% percibe que existe una
motivacion media y el 30% una motivacion alta. Los resultados evidencian que mas
de la tercera parte de los docentes perciben que la motivacion es baja por lo que
resulta fundamental la creacion de un entorno que fomente la autodeterminacion,

el reconocimiento del trabajo bien hecho y el apoyo para alcanzar metas



profesionales, ya que una adecuada motivacion contribuye al compromiso y a un
clima laboral positivo.

Tabla 15

Reciprocidad

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Bajo 28 35.0 35.0
Medio 28 35.0 70.0
Alto 24 30.0 100.0

Total 80 100.0

Enlatablay figura 8 se presentan los resultados obtenidos para la dimension
“‘Reciprocidad”. Los resultados muestran que el 35% de los docentes perciben que
la reciprocidad entendida como la interaccion bidireccional entre el liderazgo
directivo y los docentes; se encuentra en un nivel alto, mientras que otro 35% lo
clasifican como un nivel medio y el 30% como un nivel bajo. Segun los resultados,
es importante mejorar la disposicion del lider para escuchar las preocupaciones de
los docentes, ofrecer apoyo cuando sea hecesario y crear un ambiente en el que la
colaboraciéon y la confianza mutua sean fundamentales, ya que a través de la
reciprocidad se pueden fortalecer las relaciones y contribuye a un clima institucional

positivo

Tabla 16

Participacion

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Bajo 30 375 375
Medio 26 325 70.0
Alto 24 30.0 100.0

Total 80 100.0

La tabla y figura 9 muestran los resultados obtenidos respecto a la dimension
“Participacion”, donde se puede observar que el 37.5% de los docentes perciben
gue el nivel de participacion en la institucion es bajo, mientras que el 32.5% percibe
gue existe una participacion media y el 30% una participacion baja. Segun los

resultados se requiere mejorar la inclusion de los docentes en el proceso de toma



de decisiones y en la participacion activa en actividades institucionales, de esta
forma lograr que los docentes se sientan valorados y comprometidos con el rumbo

de la institucion.





