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Resumen

El estudio tiene como objetivo determinar la relacion existente entre liderazgo
directivo y clima laboral en los Centros Rurales de Formacién en Alternancia de
Piura, 2021. El estudio corresponde al enfoque cuantitativo y es de tipo basico, se
utilizé un disefio no experimental transversal descriptivo - correlacional, la muestra
censal estuvo conformada por 48 docentes. Como instrumento para recoger la
informacion se aplicé un cuestionario a cada variable sobre el liderazgo directivo y
clima laboral, aplicados a los docentes los Centros Rurales de Formacién en
Alternancia de Piura. Para analizar la informacién se utilizo las pruebas estadisticas
Rho de Spearman que permiti6 determinar la relacion entre ambas variables y
comprobar las hipotesis. Los resultados obtenidos para el liderazgo directivo fueron
de nivel regular con 50% y el clima laboral fue calificado en 54,2% como aceptable
También determinaron que existe relacion significativa entre ambas variables. El
indice de relacidon segun el coeficiente Rro de Spearman fue de 0,544** (Sig.= 0.002
< 0.05) lo que indica una correlacion positiva moderada aceptandose la hipotesis

de investigacion.

Palabras clave: Liderazgo directivo, Clima Laboral, Identidad, integracion,

Motivacion.
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Abstract

The study aims to determine the relationship between managerial leadership and
work environment in the Rural Centers of Training in Alternance of Piura, 2021. The
study corresponds to the quantitative approach and is of basic type, a descriptive-
correlational cross-sectional non-experimental design was used, the census sample
was made up of 48 teachers. As an instrument to collect the information, a
guestionnaire was applied to each variable on managerial leadership and work
environment, applied to teachers in the Rural Centers of Training in Alternance of
Piura. To analyze the information, Spearman's Rho statistical tests were used to
determine the relationship between the two variables and to test the hypotheses.
The results obtained for managerial leadership were of a regular level with 50% and
the work environment was rated in 54.2% as acceptable They also determined that
there is a significant relationship between both variables. The ratio index according
to Spearman's Rro coefficient was 0.544** (Sig.= 0.002 < 0.05) which indicates a

moderate positive correlation accepting the research hypothesis.

Keywords: Management Leadership, Labor Climate, Identity,Integration,
Motivation.
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I. INTRODUCCION

A nivel de Latino américa y El Caribe, la funcidon que desempefian los directores
de centros escolares se centra en el area administrativa, y en menor porcentaje
para el ambito pedagdgico; por lo cual le hace falta atribuciones en la direccion de
talento; y es necesario fortalecer el liderazgo pedagdgico; para impulsar al trabajo
en equipo entre los docentes. En la actualidad, existe una tendencia de lideres
con perfil de redes y de innovacion; donde son capaces de generar vinculos
afectivos donde los equipos orienten su vision al cambio para mejorar y si se trata
de innovar; el lider educativo tome riesgos de empoderar el trabajo de grandes
grupos sin necesidad de supervisar constantemente el cumplimiento de metas.
(UNESCO 2016, p. 1). Por su parte Carneiro, et. al. (2021) mencionan que la
herramienta principal generadora de cambios sin precedentes en el mundo
contemporéneo son las tecnologias de la informacién y la comunicacion, ademas
dicen que estas tecnologias originaron grandes transformaciones en la sociedad,

en la economiay la cultura.

Investigaciones hechas en Peru, por (Ramos, 2015), revelan un entorpecimiento
a la gestion educativa, debido a que no se establece claramente un liderazgo
sobre la gestion organizacional y educativa, (p.19). motivo por el cual, al ejecutar
las actividades de ensefianza y aprendizaje usando multiples estrategias y la
infinidad de los recursos caracteristicos de la labor docente, los resultados son
ineficientes, debido a que no se forja el espiritu de libertad y de justicia, puesto
gue el verdadero maestro necesita de una excelente formacion en liderazgo, para
lograr una gestion institucional de calidad que genere cambios transformacionales
en su institucion educativa.  Esto se relaciona al nuevo reto de la digitalizacion;
en donde debido a la pandemia del COVID-19, el liderazgo directivo se ha
resaltado, por el poder de las conexiones en redes, lo cual ha cambiado el
pensamiento critico de estudiantes, padres y educadores, quienes deben ser
eficientes en su propio entorno, desarrollando habilidades blandas de coaching,
al generar motivacion a los alumnos, en un estilo de educacion a distancia;
reafirmando que no es necesario tener un control personalizado; sino tener
identidad institucional por alcanzar objetivos de autorrealizacidon personal (Cantera
, 2020).



El presente estudio evaluara los factores del liderazgo directivo que pueden
estar afectando un saludable clima laboral, en los Centros Rurales de Formacion
en Alternancia de Catac Ccaos, las Capullanas, San Sebastian y Chalaco; se
decidi6 indagar respecto al tema, ya que se detectaron falencias en los procesos
de toma de decisiones del liderazgo del director (coordinador) evidenciandose en
el logro de objetivos educativos se da en el largo plazo y no en el tiempo previsto;
el cargo de directivos no es permanente. Por ello a los docentes (monitores) se
les complica identificar una figura de lider entre ellos; ya que las autoridades

educativas no son claros y especificos en lo que se busca lograr en equipo.

A partir de ello, se formula el problema general como: ¢Cudl es la relacion que
existe entre el liderazgo directivo y clima laboral en los Centros Rurales de
Formacion en Alternancia de Piura- 20217?

A continuacion, sus problemas especificos, considerando las dimensiones de la
variable clima laboral: ¢ Cual es la relacion que existe entre el liderazgo directivo
y la dimensién identidad institucional del clima laboral en los Centros Rurales de
Formacioén en Alternancia de Piura 2021?, ¢ Cual es la relacion que existe entre el
liderazgo directivo y la dimension integracion institucional del clima laboral en los
Centros Rurales de Formacion en Alternancia de Piura 20217? ¢ Cual es la relacion
gue existe entre el liderazgo directivo y la dimensiéon motivacion institucional en
los Centros Rurales de Formacion en Alternancia de Piura 2021?

Con respecto a la justificacion en lo tedrico, se permitié conocer los constructos de
fundamentacion cientifica de las variables liderazgo directivo y el clima laboral; ademas
en el ambito escolar se viene generando casos de indiferencia y
disconformidad laboral, que es necesario que los directores brinden atencién
y la aplicacion de la normatividad. Con respecto a lo practico, tiene gran
importancia, debido a que permitio fortalecer el liderazgo y su relacion con el clima
laboral, y a la vez a implementar espacios de dialogo y coordinacion con los
docentes de los CRFA de Piura; asi mismo adecuar el reglamento interno con el
aporte de la comunidad educativa. En el marco metodoldgico, se logro la
elaboracion de los cuestionarios para establecer ciertos lineamientos a través de
los items y contribuir a la obtencion de datos que permitieron conocer los resultados

relacionados a las variables de estudio.



Para el objetivo general de investigacion: Determinar la relacion existente entre
liderazgo directivo y clima laboral en los Centros Rurales de Formacion en
Alternancia de Piura 2021
Asi mismo se redactarén los objetivos especificos: Determinar la relacion
existente entre el liderazgo directivo y la dimension identidad institucional del clima
laboral en los Centros Rurales de Formacién en Alternancia de Piura; determinar
la relacién existente entre el liderazgo directivo y la dimension integracion
institucional del clima laboral en los Centros Rurales de Formacién en Alternancia
de Piura 2021 y finalmente, determinar la relacion existente entre el liderazgo
directivo y la dimension motivacion institucional del clima laboral en los Centros
Rurales de Formacion en Alternancia de Piura 2021.

Posteriormente se establece la siguiente hipétesis general: Existe relacion
significativa entre el liderazgo directivo y clima laboral en los Centros Rurales de
Formacion en Alternancia de Piura 2021.

A continuacion, se plantean las hipotesis especificas: Existe relacion
significativa entre el liderazgo directivo y la dimensién identidad institucional del
clima laboral en los Centros Rurales de Formacion en Alternancia Piura 2021.
Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la dimensién integracion
institucional del clima laboral en los Centros Rurales de Formacién en Alternancia
Piura 2021. Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la dimensién
motivacion institucional del clima laboral en los Centros Rurales de Formacion en
Alternancia de Piura 2021.



Il. MARCO TEORICO

Dentro de los antecedentes considerados, se tiene a Ortiz, R. (2018) en su tesis
denominada Clima Organizacional y el Estilo de Liderazgo directivo en el Colegio
Publico del Poder Ciudadano “Benjamin Zeledén Rodriguez”. Cuyo objetivo fue
valorar la relacion entre el clima organizacional y el estilo de liderazgo directivo. El
tipo de estudio es mixto cuantitativo con implicaciones cualitativa, la poblacién
estuvo conformada por 64 estudiantes, 24 maestros, y 2 directivos. Se llego a la
conclusion que el Clima Organizacional a nivel interno es favorable, aunque hay
problemas de conflictos y factores externos, que afectan los mecanismos de
comunicacién entre el equipo de direccién, docentes y estudiantes. El liderazgo del
equipo directivo es pedagogico y en ocasiones democratico lo que no conduce a la
innovacion y cambio en los procesos organizativos en funcion de la calidad de la

educacion.

Garcia, Gary, Teran Tapiay Rocio (2017); en su articulo de investigacion realizada
durante la maestria en administracion de negocios (MBA), titulada: “Analisis del
proceso de gestidon de liderazgo en la universidad Central del Ecuador...” permite
gue los sujetos investigados: (Muro, 2003 y Monagas, 2005), (Davila, Epstein, y
Shelton, 2006), (Teran, 2006), (Hernandez et al., 2010), (Spencer; Spencer,
1993), (Alles, 2005), (Koontz; Weihrich, 1991), (Evans; Lindsay, 2008), (Black,
2006, p. 350), (IIPE Buenos Aires-Unesco, 2000), (Handscombe; Norman, 1999);
en encuestas, estadisticas descriptivas, y guion de entrevistas, obtienen la
conclusién significativa: Los docentes que no colaboran con los directivos, no se
preparan para decidir ni solucionan problemas; su comunicacion es deficiente por

lo tanto su compromiso con la gestién académica también.

En la universidad Central de Quito, se realizé un estudio sobre el liderazgo y el
desempefio profesional, realizado por (Flor-Teran, 2017); generalmente las
instituciones privadas mas organizadas tienen niveles de liderazgo mas definidos,
en relacion a las instituciones mas pequefas y a las publicas; sin embargo, ocurre
gue el liderazgo como producto de la motivacion, es limitado y no genera cambio
alguno en cuanto a la gestion del aprendizaje o no. Lo que revela que la falta de
liderazgo incide en la escasa gestion pedagdgica del docente; lo que es un



desastre para la educacién estatal, ya que por un lado se desarrollan estrategias
de capacitacion, pero no se obtienen, los resultados previstos por la escasa
motivacion.

Franco (2015), realiz6 una investigacion titulada “Clima Laboral percibido por los
profesionales de enfermeria del Hospital General Liborio Panchana Sotomayor,
Santa Elena 2014”, cuyo objetivo general fue disefiar una propuesta de mejora
para clima laboral en el centro de salud Liborio Panchana de la provincia de Santa
Elena. El estudio se realiz6 bajo enfoque cuantitativo, de tipo transversal y
descriptivo, con una muestra de 46 médicos, con el fin de medir el nivel de clima
laboral y realizar la propuesta que perfeccione la misma. Los datos se recolectaron
por medio de un cuestionario, en el cual con los resultados que se obtuvieron por
dimension se concluyé que es necesario fortalecer y potenciar un clima laboral
favorable, cuando se mejore las Dimensiones de conflictos y relaciones
interpersonales entre médicos; es decir, que el estudio en general esta en
condiciones positivas con la necesidad de un fortalecimiento.

Villalva & Fierro (2017), en su articulo de revista titulado “El liderazgo
democratico: una aproximacién conceptual”’, cuyo objetivo era emprender una
busqueda bibliogréfica en las fuentes de datos acerca de las definiciones y
cualidades del liderazgo sea democratica o participativo; permite integrar y
fomentar el trabajo en equipos; facilitando activamente la toma de decisiones a
través del didlogo y por ellos se eleva la satisfaccion en labor y realizacion
profesional, con el fin de elevar la calidad de decisiones para cumplir las metas
propuestas. En este estudio se concluyd que un lider es democratico cuando se
comunica y llega a consensos con sus colaboradores, en busqueda de cumplir
actividades pendientes; sin actuar de forma individualista; sino que representa el
sentir de su equipo.

Angulo (2016), en la tesis de maestria “El liderazgo directivo y su efecto en el clima
institucional de la Unidad Educativa del Mileno “Consuelo Benavidez,
Esmeraldas”, cuyo objetivo general era orientar y direccionar en reconocer el
entorno de trabajo y el efecto que genera la practica del liderazgo directivo en
originar un buen clima organizacional en la unidad educativa mencionada. Se
aplicé un método inductivo-deductivo, en un esquema organizado que parte del

especifico a lo general; siendo un estudio de tipo descriptivo-propositivo con pasos



gue permitan esclarecer el estado y momentos del estudio por medio de la
observacion, comparacion, generalizacion, abstraccion y experimentacion. Se
cont6 con una muestra de 230 estudiantes y 150 padres de familia, de los cuales
se recolectd datos por medio de un cuestionario como instrumento. Con los
resultados obtenidos se concluyd, que es viable aplicar un programa con médulos
gue propicien la mejora del clima laboral, potenciando la calidad de ensefianza
gue oferta el colegio.

Aguilar (2018), en su investigacién que lleva por titulo “Liderazgo directivo y el
desempefo docente en la Institucion Educativa 1278, La Molina”, donde su
objetivo general era conocer si existe relacion entre el Liderazgo Directivo y el
desempeiio de los docentes del colegio N° 1278 en La Molina. En cuanto a
metodologia, disefio fue no experimental de corte cuantitativo y de tipo descriptivo-
correlacional. Se utiliz6 una muestra de 36 docentes a quienes se les suministro
dos cuestionarios para conocer el nivel de cada variable. Para el contraste de
hipotesis se aplico el estadistico Chi cuadrado de Pearson, donde el nivel de
significancia obtenido fue del 95% y un nivel de significancia del 0,05 bilateral; por
lo cual se concluyd que existe relacion directamente significativa del liderazgo de
las autoridades estudiantiles y del desempefio de los profesores en este centro
escolar.

Cabrera (2017), en la tesis de maestria cuyo titulo es “El clima laboral y la
motivacidén laboral en el Hospital Regional de Maynas en el afio 2017”, cuyo
principal propdsito era determinar si existe relacion entre el clima y motivaciéon
laboral de los trabajadores del hospital de Maynas. En el marco metodoldégico, el
disefio de investigacion fue no experimental de tipo correlacional. Como muestra
elegida por conveniencia formada por 54 colaboradores del area administrativa
incluidos también los funcionarios. En este caso se aplicd un cuestionario
mediante la técnica de la encuesta, para cada variable. Los resultados mostraron
gue, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Pearson r= 0,046, lo cual indica
una correlacion media entre las variables, es decir, que mientras exista una mejor
motivacién en el entorno laboral, habra una mejor percepcién del clima laboral en
los empleados.

Aragon & Lopez (2018), en su tesis de maestria llamada “Clima laboral y

satisfaccion laboral en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha -



Pasco 2018”, cuyo objetivo fundamental fue determinar la relacién de la
satisfaccion del trabajo con el clima laboral de los empleados del Municipio Distrital
de Yanacancha. Por ello el estudio se disefid bajo la concepcion no experimental,
de alineacion descriptiva y tipo correlacional. Se selecciondé una muestra de 3
colaboradores con nombramiento, a través de un muestreo no probabilistico,
donde los datos se recogieron por medio de dos cuestionarios, uno para cada
variable. En los resultados inferenciales se alcanzaron una relacion de
significancia r= 0,78 entre el clima laboral y la satisfaccién de los empleados con
plaza permanente; es decir que mientras aumente un buen clima entre
comparferos, se incrementard la satisfaccion de los mismos, y viceversa si es en

forma negativa.

Sanchez (2019) con el estudio titulado Liderazgo directivo y clima organizacional
en una institucion educativa publica del Callao. Cuyo objetivo fue determinar el
nivel de relacidn entre el liderazgo directivo y sus respectivas dimensiones con el
clima organizacional. Este estudio es de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo
correlacional. La muestra estuvo conformada por 72 profesores. De los resultados,
se determiné que existe una relacion directa y alta (r=0,754**) entre ambas
variables. También se observé una correlacion directa y alta (r=0,753**) entre el
manejo de conflictos y el clima organizacional; una relacion directa y alta (r=0,714*)
entre toma de decisiones y el clima organizacional; pero una correlacién baja
(r=0,277*) entre la capacidad de gestion y el clima organizacional. El estudio
concluy6 gue existe una relacion significativa y directa entre liderazgo directivo y
clima organizacional; es decir, un mayor liderazgo directivo esta asociado con un

mayor nivel de clima organizacional.

Con relacion a la variable liderazgo, para Pérez y Gardey (2008) definen al
liderazgo como la labor que desempeiia un individuo que se destaca de los demas
miembros y tiene la capacidad de tomar decisiones acertadas para el equipo,
grupo u empresa, sirviendo como ejemplo a los demas a participar de forma
colectiva y lograr un propdsito en coman. (Alvarez-Torres-Chaparro, 2016), afirma
gue el directivo se encarga de dar solucion a las situaciones problematicas que se

suscitan dentro de su entorno mas cercano y luego los mas lejanos teniendo en



cuenta siempre su propio beneficio y la de sus colaboradores cercanos; sin
embargo, el lider procura que las alternativas de solucidbn que encuentra

beneficien a la mayoria de sus colaboradores.

Liderazgo Directivo, viene a ser cuando el lider rector realiza jornadas de
sensibilizacion a todo su equipo de trabajo para motivar cada actividad que
realizan, los integrantes del equipo paulatinamente van asumiendo la idea de que
el trabajo se debe realizar de manera colaborativa y voluntaria, acciones que no
se practicaban antes; este modo de transformar el espiritu colaboracionista y el
impetu para cambiar, se llama liderazgo transformacional (Burns, 1978). Por otro
lado, el autor Villamil (2016) define el liderazgo directivo como: Un proceso que
conduce al fortalecimiento de los proyectos de las instituciones educativas, que
ayuda a mantener la independencia de las organizaciones educativas, en el marco
de las politicas publicas, y que fortalece de manera muy enriquecedora los
procesos pedagodgicos con el propdsito de responder a las necesidades formativas
locales y regionales. Por su parte Garcia (2016) liderazgo laissez-faire, llamado
también delegativo; se caracteriza por la ausencia de retroalimentacion frecuente.
En francés se refiere a “dejar pasar”; y en este estilo el lider solo interviene cuando
se requiere con un minimo control; y a pesar de no ser autoritario; los empleados

requieres de monitoreo constante para generar produccion.

Lorenzo (2004), considera que liderar implica llegar mas lejos, es sustentar una
dinamica mas enriquecedora y creativa con la comunidad institucional y con el
equipo de trabajo. Significa crear cooperacién, satisfacer las expectativas los
integrantes del equipo, ser innovador y buscar mejoras de manera continua. Por
ello considera el liderazgo como una competencia en la direccion de una
institucion educativa; puesto que se combina con diferentes dimensiones o
competencias. De igual forma cumple el rol de conducir o guiar al equipo
pedagogico hasta alcanzar las metas institucionales comunes, teniendo como
punto de partida la fuerza de los argumentos el caracter, el talento, la voluntad y

la capacidad administrativa. (Cruz, 2011)

Sobre la teoria cientifica del liderazgo directivo, ésta es contemplada como un

cumulo de potencialidades que los directivos tienen para animar al equipo



pedagogico a realizar una eficiente gestion institucional; por otro lado también se
encargan de sensibilizar y capacitar a su equipo pedagdégico , con el objetivo de
qgue el colectivo humano se sienta animado para desarrollar su trabajo por
voluntad propia y no por exigencia, puesto que un equipo bien sensibilizado y
dadas las condiciones de un buen clima laboral conduciran a alcanzar lo
propuesto en la misién y vision institucional, mejorando la gestién pedagodgica y
su autoestima, (Ouchi, 2013).
Este enfoque sugiere que el directivo debe tratar de una forma muy distinta o
particular a cada uno de los integrantes que constituyen su brigada de trabajo o
equipo pedagogico, ademas debe ofrecerle el soporte ineludible de manera
particular a cada miembro de su equipo para que pueda cumplir con sus funciones
adecuadamente en su puesto asignado, sin mostrar preferencia con ninguno,
tratarlos de manera igualitaria a todos, respetando sus capacidades individuales.
Si los gerentes se muestran déciles al momento de demostrar su capacidad como
lideres de igual manera tienen que demostrar que son personas confiables en
cualquier escenario que se presente y que se los necesite y darles la oportunidad
de aplicar sus saberes y experiencias, de ese modo tendré un liderazgo eficaz lo
gue le permitird al director alcanzar unos resultados eficaces de su labor
administrativa (Zela, 2008, p.69)
El director tiene que mantener un liderazgo que permita influenciar a su personal
motivandolos a que se comprometan hacerlo de una manera voluntaria para poder
lograr sus objetivos planteados en conjunto con la comunidad educativa y que
junto a ellos se pueda formar un equipo de trabajo eficiente, con la finalidad de
lograr que exista un buen liderazgo por parte de sus directivos y miembros que lo
componen. (Bennis, 2011, p.35)
Para la variable liderazgo directivo se ha tenido en cuenta las siguientes
dimensiones: constituir

En la dimension relaciones interpersonales, sustentado por Bolafios (2015, p.
8), sefiala a las relaciones interpersonales “‘como la interaccion entre varios
individuos que instauran un ambiente efectivo para la comunicacién e intercambio
de opiniones y sentimientos”. De igual manera Cieza (2013, p. 26), afirma que una
relacion interpersonal “es la forma como las personas se relacionan con el resto

de seres de su entorno y de las habilidades y capacidades que poseen para



adaptarse a otros”.

Por otro lado, Beiza, A. (2012, p. 3), manifiesta “las relaciones interpersonales se
instauran de distintitos modos, dependiendo del grado de adhesion, pueden
ubicarse en un nivel basico que corresponden a los amigos con quienes
compartimos ciertas actividades, en un nivel intermedio que corresponde a las
relaciones con seguidores o maestros de nuestros hijos”. o en un nivel intimo o
profundo referido al ndcleo familiar.

Los directivos generan las condiciones para que la comunidad educativa
desemperie su funcién como integrante de la misma, de igual modo, provee ayuda
para hacerle frente con mucho éxito al mundo de los objetos y son, en si mismas,
objeto de conocimiento en lo que conocemos como «cognicion social»”
(Clemente, 2015).

En la dimensién liderazgo democratico, se concibe a partir de tres principales
puntos: como el punto de equilibrio, la actitud y colaboracion; por lo que es dirigido
de forma pluridireccional; donde el lider trabaja como moderador para que todos
los miembros actlen de forma conjunta. A su vez distribuye tareas de acuerdo a
una planificacion previa, y asegura el cumplimiento de las mismas, por medio de
un sistema de recompensas o llamados de atencion. El lider participativo tiene
caracteristicas como: la adaptacion, resultados positivos y duraderos, busqueda

de un consenso por medio de una comunicacion eficaz. (Purizaca, 2015, p. 62)

En la dimension comunicacién fluida, segun Rogers & Rogers (1980) afirma
que “la comunicacion es muy importante dentro de las organizaciones porque a
través de ella las personas llegan a consensos que les permite integrarse en
equipos de trabajo, cambiar su entorno y conseguir objetivos comunes por medio
del trabajo en equipo” Se puede afirmar que la comunicacion es la pieza
fundamental que da unidad y sentido a las partes del sistema; de tal forma que
todo el cumulo de actividades debidamente organizadas se alcanzan por medio
de las interacciones dialégicas, por lo que Rogers y Rogers (1980, p.52) lo
califican como el “...factor fundamental en un sistema que eslabona las piezas o
subsistemas para facilitar su interdependencia.” De hecho, Rogers y Rogers

(1980, p.7) manifiestan que es: “... el fluido vital de una organizacion”.

Todo este proceso se puede entender, que el directivo tiene esa gran
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responsabilidad de mantener un liderazgo total institucional, que lo conlleve a
ejercer cierta autoridad democratica, debidamente coordinada con su personal,
motivandolos a que asuman su compromiso y su identidad con la comunidad
educativa e institucional y de esta manera lograr los objetivos propuestos y las
interrelaciones a través de una buena comunicacién y lograr de manera conjunta
un buen liderazgo para el bien de los Centros Rurales de Formacién en

Alternancia de Piura.

Considerando al clima laboral, se lo define como el conjunto de cualidades que
componen un ambiente de labores y donde influye l6gicamente la conducta de los
trabajadores de forma positiva o negativa, es complicada ya que se debe dar una
atencidon constante a las buenas relaciones interpersonales, aunque favorece a
una cultura organizacional en valores. (Garcia , 2008). Por su parte (Chiavenato,
2008, pag. 13) refiere acerca del clima laboral que “el bienestar en la organizacion
y la complacencia en el trabajo juegan un papel muy importante para el éxito”

Al ser un atributo organizacional, se integran diversas variables institucionales,
incluso psicoldgicas, sin negar la existencia de interacciones para la formacion
personal de los empleados. Ya que es multidimensional, tiene una variedad de
percepciones en: la identidad institucional, integracién institucional y motivacion
institucional. (Gan & Berbel, 2007, p. 175)

Sobre las Teorias relacionadas al Clima laboral / organizacional, se tiene los
aportes de Rodriguez (2011), en su investigacion realizada “la teoria de los
sistemas, determina dos grandes tipos de clima organizacional, cada uno de ellos

con dos subdivisiones" (p. 42).

Para (Jabif, 2008, pag. 117), refiere que entre los factores que estropean el clima
laboral estan “la falta de entusiasmo, comunicacién y ayuda mutua entre los
integrantes del equipo de trabajo”. Por otro lado también (Jabif, 2008, pag. 229),
apunta que existe factores que optimizan el clima laboral tales como: “la
inteligencia emocional y la empatia que ayuda al logro de los objetivos comunes
del grupo de trabajo y anima la accién coherente para crear una exitosa relacion

laboral” discrepar
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Brunet (1987) refiere que se debe hacer una diferencia entre la teoria de los
sistemas de Likert y las teorias de liderazgo, puesto que el liderazgo constituye
una de las variables explicativas del climay el objetivo que intenta mostrar la teoria
de los sistemas es exponer un marco referencial que permita examinar la
naturaleza del climay su rol en la eficacia de las organizaciones. En otro momento
Brunet (1987), sefiala “estas variables proyectan los logros que obtienen las
instituciones, de modo tal que la interaccion de estas variables permite conocer
dos tipos de clima organizacional, de manera particular cada uno de los cuales

cuenta con dos sistemas” (p. 33).

El clima laboral, se fundamentan sus bases conceptuales en la Teoria de las
Relaciones Humanas de George Elton (1948), en la cual se enfatiza los enfoques
de las relaciones interpersonales como la motivacion y la dinamica de grupo. A
través de ella se planted que la conducta de los trabajadores de cargos inferiores
es causada por el trato que reciben por parte de sus jefes y por las condiciones
institucionales que ellos observan, de acuerdo a sus expectativas, capacidad de
percepcion y valores. (lglesias & Torres, 2020, p. 563)

Entre los principios que explican la causas de la necesidad de interrelacionase en
la industrializacion estan: El trabajo es una accion de naturaleza social, por lo cual
el grado de productividad esta determinado por las reglas de equipo que por las
remuneraciones que perciben. El trabajador no es aislado, sino que se comporta
sociable con su grupo. Las personas estan motivadas en esencia por la necesidad
de ser reconocidos al recibir una adecuada comunicacion, ya que la motivaciéon
no es solo por la remuneracién sino también por el trato que recibe el empleado.
Las sociedades industrializadas generan la liquidacion de equipos primarios de la
civilizacién, como los grupos informales, las familias y la religion; es decir, que en
el trabajo se sienta una unién laboral en que se dé comprension y segurida a las

emociones de los empleados.

Beltran (2017), “La teoria humanistica se ocupé de estudiar el avasallamiento del

ser humano por el desarrollo de la evolucion” (p. 87).

A continuacion, se tiene las dimensiones de la variable clima laboral: Dimensién
Identidad Institucional, en el caso de unidades escolares, la identidad se configura

desde un antecedente previo, segun los requerimientos formativos y expectativas
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de los estudiantes, de representantes y de la comunidad; como los aprendizajes,
vivencias de los profesores y autoridades, proyectos, planificaciones y politicas
sobre educacion. Por ello la identidad es una combinacion entre la percepcién de
otros, y lo que construimos nosotros como imagen; asi fluye y se sustenta en
creencias, simbologias y maneras de realizar las cosas al interior de una
organizacion, y que, para fortalecerla, se requiere de un cambio cultural. (Avila,
2007, p. 1)

Dimension Integracion institucional, se considera como un ciclo necesario y vital
en el desarrollo del proceso educacional, debido a que en el nivel directivo se debe
impulsar el mencionado proceso de integracion, al determinar técnicas de
comunicacion que les facilite asimilar el interés y la participacion comunitaria de
la escuela, para que en conjunto logre ser el eje fundamental donde el
conocimiento y el aprendizaje se construyan de forma colectiva. (Rocambrum,
2005, p.29). Segun Pena (2012) en su articulo académico sobre la “Integracion
“Escuela—Comunidad” en la apreciacién de una visiébn compartida y el trabajo de
grupo, considera que en esta dimension el director institucional como figura lider
debe de practicar, la creacion de un clima arménico por medio del cumplimiento
de normas y reglamentos fundamentados en valores que aseguren el ciclo de
aprendizaje en un entorno saludable de convivencia. (p. 136). De la misma forma
Gan & Berbel (2007), la definen como el proceso requerido e indispensable para
el desenvolvimiento del proceso educativo, ya que, en el mando directivo, se debe
de promover la integracion de los miembros, a través de técnicas comunicativas

gue les permita generar interés y la ayuda colectiva.

Dimension Motivacion institucional, es el grado de interés que impulsa a la
accion satisfactoria de una consecuencia afectiva que puede complacer o
desagradar a los empleados. Ademas, se considera como el empuje que guia a
un individuo a seleccionar y elaborar un plan entre diversas opciones que se
aparecen en un contexto ; a su vez esta constituida por varios componentes aptos
de mantener, incitar y dirigir el comportamiento hacia algo o alguien. (Torrealba,
2015) Este proceso intrinseco impulsa a la gente a actuar de forma deliberada, o
lo propende a una conducta especifica; siendo un elemento de importancia, al

facilitar que se canalice el esfuerzo, comportamientos y energias del trabajador
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hacia el alcance de los objetivos que a las compafias y al individuo le interesan.

(Cereza, 2013)
Respecto a Ramirez (2012) y (Gallardo,2007), sostienen y hablan de una

motivacion laboral docente, que es un proceso satisfactor de mdultiples
necesidades que puede explicar como el estado o condicion promueve al hombre
a realizar algo, es decir tener la voluntad para realizar esfuerzos con miras
a alcanzar una meta. A su vez, Lopez (2005) sefala que la motivacion es
determinada como un asunto que coloca, mueve, intensifica y preserva el
procedimiento de todos los recursos humanos hacia la ejecucion de los objetivos
establecidos.

Se puede deducir que el clima laboral tiene su propio objetivo que le permite
organizar a los miembros de un centro laboral para el cumplimiento de sus
funciones y un eficaz desempefio laboral, donde se evidencie la identidad, la
integridad y la motivacion a todos los que conforman el equipo docente, que de

manera conjunta permita dar cumplimiento a los objetivos propuestos.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacién

El enfoque utilizado corresponde a lo cuantitativo, debido que las variables
son cuantificables y numéricas para lo cual se utilizo la estadistica, y formula las
hipétesis por medio de una serie de tendencias, ya que se considerd que los
conocimientos son subjetivos y cambiantes; por lo cual se podran construir
teorias, después de varias repeticiones en la medicidén de las variables. (Monje,
2011, p.11)

La investigacion corresponde al tipo de estudio béasico, porque se recogera
informacion acerca del liderazgo directivo y el clima laboral en los CRFA de Piura
para construir conocimiento (Ortega, 2017). En consecuencia es considerada
como la disciplina cientifica que se realiz6 con el proposito de fortalecer los
conocimientos

El disefio del estudio es no experimental, (Hagopian, 2016), sefiala que en este
disefio no se manipulan de forma deliberada las variables en estudio. Se
fundamenta en la indagacion, observacion y analisis de problematicas tal y como
se muestran en su ambiente originario. El tipo de disefio es de corte transversal,
correlacional, que persigue como objetivo evaluar el nivel de correlacion que
persiste entre las variables implicadas en el ambiente donde se desarrolla la

investigacion, en este ambito el liderazgo directivo y el clima laboral entre los

docentes
Figura 2: Diagrama del disefo
0,
M = muestra de 48 docentes.

‘ 0, = Variable 1: Liderazgo directivo

M I 0, = Variable 2: Clima laboral
‘ r = relacién de la variable 1 sobre la 2
0
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3.2 Variables y Operacionalizacién
Variable 1: Liderazgo directivo

Definicion conceptual: El liderazgo se considera una funcion basica de todo
directivo; ya que debe proponer una serie de competencias como: conocimiento,
manejo de relaciones interpersonales, dominio de sus decisiones, cognitivas;
quien, a su vez, dinamiza un equipo 0 una institucion para desarrollar una
secuencia de mejoras de acuerdo a la misién educativa compartida. (Lorenzo,
2004, p. 196)

Definicién operacional: En el estudio el liderazgo directivo se enfoca en las
funciones que desempefia el director principal de la institucion escolar; como las
aptitudes de direccionamiento de un equipo, organizacion de actividades internas,
seguridad en las medidas adoptadas, y claridad en el cumplimiento de objetivos;
siempre que motive a los docentes en el alcance de metas comunes, que sean en
beneficio de un ambiente laboral saludable.

Dimensiones: El liderazgo directivo se compone de tres dimensiones, como:
Relaciones interpersonales: Es una interaccién reciproca entre los miembros que
conforman un canal efectivo para la comunicacion entre sus integrantes.

Liderazgo democrético: Conduce la relacion con los docentes, adaptandose a los
cambios, reestructura la organizacion del equipo de trabajo de forma imparcial,
comparte sus proyectos, es empatico con los demas, se integra a los equipos
estratégicamente.

Comunicacion fluida: Es aquella que representan las capacidades de desempefiar
determinadas tareas en la parte comunicativa, de modo consistente para influir y

coordinar con las personas.
Variable 2: Clima laboral

Definicion conceptual: Es un indicador primordial, de las vivencias diarias en
una organizacion, que estd sometida a cuestiones mdltiples como: las reglas
internas de convivencia, condiciones estructurales del area de trabajo, equipos y
suministros a docentes, de acuerdo al perfil y actitud de cada trabajador, hasta su
forma de identificarse y estar satisfecho con su desarrollo profesional o trabajo de
equipo. (Gan & Triginé, 2012, p. 275)
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Definicion operacional: El clima laboral se refleja en el conglomerado de
condiciones en que se ejecuta las actividades de los maestros del centro escolar;
tales como la interaccion interpersonal; solucion de conflictos de forma pacifica,
area y condiciones ambientales que precautelen la salud de los trabajadores;
convivencia arménica de diferentes equipos de trabajo, propuesto por el directivo;
e inteligencia emocional para llegar a un consenso o acuerdo, en la discusion de
opiniones.

Dimensiones: El clima laboral esta compuesto de tres dimensiones y sus
respectivos indicadores como:

Identidad institucional: Los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a la
institucion educativa, son constantes en la organizacion y la limpieza del area de
trabajo, conocen de memoria en qué consiste la misién y visién de la institucion
Integracion institucional: Se mantienen buenas relaciones entre compaferos de
trabajo, se emiten criticas constructivas entre docentes sin herir susceptibilidades,
formacion frecuente de equipos de trabajo, para abreviar procesos académicos.
Motivacion institucional: satisfacciébn con el centro de trabajo, reconocimiento
verbal al esfuerzo laboral por parte de los directivos, cumplimiento de estandares

gue orientan al logro de objetivos que son de interés para colectividad educativa.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

Poblacién: sujetos

Se considerara a la poblacion como la agrupacion de individuos que poseen
caracteristicas y especificaciones comunes, Arias, Villasis y Miranda (2016)
plantean que la poblacién es la agrupacion finita o infinita de sujetos con
particularidades similares, los cuales son considerados como sujetos de la
investigacion. La poblacion quedara definida por la formulacion de la problematica
y los propositos de la investigacion. En este trabajo investigativo se asumird como
grupo poblacional a los 48 docentes de los CRFA de Piura.

La muestra es la totalidad de los sujetos que conforman el universo
poblacional, segun Otzen y Manterola (2017), por lo tanto, la muestra estara
distribuida entre 04 directivos y 44 docentes haciendo un total de 48 docentes y

se aplicard el tipo de grupo muestral no probabilistico, debido a la ausencia del
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célculo estadistico para determinar la muestra.

Debido a la técnica de muestreo aplicada los elementos fueron elegidos a juicio
del investigador por lo tanto se consideraran como criterios de inclusién a todos
los docentes que laboran en los Centros Rurales de Formacién en Alternancia de
Piura (CRFA). No daréa lugar a criterios de exclusion, toda vez que a todos los

docentes se incluiran en la aplicacién de las encuestas.

Tabla 1
Poblacion de docentes de los Centros Rurales de Formacion en Alternancia
(CRFA) de Piura.

Directivos Docentes N° total de docentes
CRFA Catac Ccaos 01 11 12
CRFA Las Capullanas 01 11 12
CRFA Chalaco 01 11 12
CRFA San Sebastian 01 11 12
Total 44 48

Fuente: Poblacién de docentes de los CRFA Piura.
Elaboracion propia

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnicas: Las encuestas son un sinnimeros de interrogantes que se realiza a
diversas muestras de individuos para recabar informacion o para identificar los
criterios publicos acerca de asuntos determinados (Escofet, Pilar y Palou, 2016).
La técnica que se utilizar4 para el desarrollo de este trabajo investigativo sera
la técnica de la encuesta referente al liderazgo directivo y clima laboral.

Instrumentos: Para Escofet, Folgueiras y Palou (2016) definen a los
cuestionarios como un instrumento de evaluacibn que contiene varias
interrogantes e indicaciones con el objetivo de recabar datos informativos
relacionados al estudio. Se elaborard dos cuestionarios, que ayudaran a recabar
la informacion de los docentes para las dos variables en estudio: Liderazgo
directivo y clima laboral.

Ambos cuestionarios, tendran 3 opciones de respuesta que ponderaran cada
una de las respuestas como son: Siempre (3), A veces (2), Nunca (1). Asi mismo
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se consideraran trs niveles de medicion de los resultados individuales en ambos

instrumentos: Bajo, Regular y Alto.

Validez: Para realizar el proceso de validez de los instrumentos se cont6 con el

apoyo de tres especialistas en temas de metodologia de la investigacion cientifica,

los mismos que emitirAn su juicio respecto a la pertinencia de los instrumentos,

tanto de criterio, constructo y contenido como se expresara en los anexos, los que

se tomaran en cuenta para una mejor estructura y contenido de los cuestionarios.

Tabla 2
Relacion de Jueces validadores
Nombres y 3 Cargo / experiencia
_ DNI TELEFONO
apellidos
Docente de la I.E,15138 de Vilcas
o Pacaipampa Piura. Magister en
Lidio Jiménez » _ _
P 41028431 969450 434  Gestion y Docencia Educativa, 4 afos
efia
de experiencia como docente en el
CRFA Chalaco.
Rigoberto Director de la |.E Daniel Alcides Carrion
Vasquez 27267395 951699455 de Cutervo, Magister en Docencia
Sanchez Universitaria y Gestion Educativa.
Especialista pedagdgico de los
modelos de servicio educativo rural de
la Universidad Marcelino Champagne/
Ymael Sulla _ _ _
Ovied 24714329 950215634 Magister en Docencia y Gestidon
viedo

Educativa. 17 aflos de experiencia en
educaciéon rural en alternancia en la

region Cusco.

Fuente: Datos proporcionados por los jueces validadores de los instrumentos

La confiabilidad. Desde el enfoque conceptual de (Solano y Uzcéategui,2017)

la fiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos se refiere al grado de

eficacia o precision de la medicion de la informacion que se pretende estudiar,

considerando que los instrumentos puedan ser aplicados a cualquier individuo,
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obteniendo los mismos resultados. Para la confiabilidad de los instrumentos, se
procedié a tomar una prueba piloto a 17 profesores de otra institucion con las
mismas caracteristicas, luego los datos obtenidos se consolidaron en una tabla
Excel llamada base de datos, la misma que se sometid al coeficiente Alfa de
Cronbach. Se tomd6 en cuenta lo planteado por (George y Mallery,2015) que
determinan que la fiabilidad puede ser aceptable cuando el valor es mayor a 0,5,
excelente cuando es (mayor a 0,9), buena cuando los valores oscilan (entre 0,8 y
0,9), aceptable (entre 0,7 y 0,8), débil (entre 0,6 y 0,7) y pobre (entre 0,5y 0,6).
Es asi como después de haber aplicado la prueba piloto a 17 docentes de otros
Centros de Alternancia con similares caracteristicas, luego estos datos fueron
sometidos al programa SPSS v25 y a través del Alfa de Cronbach, se logro
obtener la fiabilidad para el cuestionario Liderazgo directivo 0,898 y para el
cuestionario clima laboral 0,866, con lo cual se evidencia que los instrumentos son

confiables.

Para valorar las correlaciones, se sigui6 lo propuesto por (Yengle, 2014) en su
“‘Guia de Métodos Estadisticos”. Quien menciona que: cuando r es positivo, la
relacion entre las variables es directa; y cuando r es negativo, la relacion entre las

variables es inversa.

Tabla 3

Fiabilidad de las variables liderazgo directivo y clima laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,898 26
,866 30

Fuente: Elaboracién propia

3.5 Procedimiento

El primer criterio fue ldentificaciébn del problema que poseen las entidades
educativas para acercarse al tema de la investigacion. Otro criterio fue la de
establecer el sistema de bases de datos para crear una clasificacion de la
informacion esencial; luego se procedio a buscar los expertos para que validen los

instrumentos. Para la confiabilidad se hizo un ensayo donde se realizé la prueba
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piloto a 17 docentes de otras instituciones con similares caracteristicas, después

se uso el Alfa de Cronbach a través del programa SPSSv25.

3.6 Método de Anédlisis de datos

En cuanto al procedimiento que permiti6 una buena interpretacion de la
informacion estadistica, se consideré en primera instancia, el consolidado a
través de una matriz Excel, posteriormente se procesaron los datos con el
programa SPSS 25, para generar las tablas, las cuales fueron analizadas e
interpretadas para poder generar el analisis y debate de resultados estadisticos,
la elaboracion de comentarios finales y emitir sugerencias; asi mismo para la
estadistica inferencial se determinaron la correlaciones, haciendo el analisis de
las hipotesis, para lo cual se procesaron los datos haciendo uso del coeficiente
de correlacion Rho de Spearman.

3.7 Aspectos éticos

En la investigacibn se consideraron como valores Yy orientaciones
transversales, que ayuden a realizar el estudio con credibilidad y confianza en la
ejecucion de procesos de recoleccion de informacion; entre los cuales estuvieron:

Principio de responsabilidad; al realizar actividades de forma organizada y con
previa planificacion, con el fin de tener resultados al alcance del tiempo estimado;
y dentro de las proyecciones de entrega tanto del proyecto como del trabajo final;
cuidando y respetando los estandares de presentacion establecidos por la
docente tutora.
Los instrumentos que se utilizaron, fueron proporcionados por el investigador.
Para lograr la veracidad en las respuestas se dieron recomendaciones claras
antes de utilizar los instrumentos que se aplicaron, poniendo el mayor hincapié en
verificar que los datos estén correctamente establecidos y la informacion sea
correcta y veraz. No se aceptaron conclusiones prejuiciosas, manipulaciones y
confusiones que alteren el resultado del mismo, de esta manera se calificd con

justicia y transparencia.
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IV. RESULTADOS
Tabla 4

Relacion entre el Liderazgo Directivo y el Clima Laboral.

Clima Laboral

Niveles  Inadecuado Aceptable Adecuado Total
Variable: Ne % Ne % Ne % Ne %
Liderazgo Bajo 0 0,0% 9 18,7% 5 10,4% 14 29,2%
Directivo
Regular 4 8,3% 14 29,2% 6 125% 24 50,0%
Alto 5 10,4% 3 6,3% 2 4,2% 10 20,8%
Total 9 18,7% 26 54,2% 13 27,1% 48 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado los docentes Centros Rurales de Formacién en Alternancia de Piura.

Elaboracion propia

Figura 2: Liderazgo directivo y clima laboral

CLIMA LABORAL

Alto
21%

M Inadecuado

= Bajo
Regular = Regular B Aceptable
50% = Alto B Adecuado

En la Tabla 4, se evidencia los resultados donde los docentes encuestados
obtienen el 50,0% considerado en un nivel regular y un 20,8% como alto; mientras
gue el clima laboral obtuvo el 54,2% en un nivel aceptable y el 27,1% como
adecuado.
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Tabla 5

Liderazgo directivo y la dimension identidad institucional del clima laboral.

Dimensién: Identidad Institucional

Variable:

Liderazgo

directivo

Regular 2

Inadecuado Aceptable

N° % Ne° % Ne°

0 0,0% 6 12,5% 8
4,2% 16 33,3% 6

7 14,6% 3 6,3% O

9 18,8% 25 52,1% 14

Adecuado Total
% Ne° %
16,7% 14 29,2%
125% 24 50,0%
0,0% 10 20,8%
29,2% 48 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de los Centros Rurales de Formacion en Alternancia

Figura 3: Dimensién Identidad Institucional

Identidad institucional

. Adecuado
29%

Inadecuado >
19%

—

Aceptable
52%

= [nadecuado
= Aceptable

= Adecuado

En la Tabla 5, se aprecia que de los docentes encuestados, el 50% califica al

liderazgo directivo en un trabajo regular y 52,1% califica a la dimension ldentidad

Institucional

como aceptable.
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Tabla 6
Liderazgo directivo y la dimension integracion institucional del clima laboral.

Dimensién: Integracion Institucional

Niveles  Inadecuado Aceptable Adecuado Total
Variable: Ne % Ne % Ne % N° %
Liderazgo Bajo 0 0,0% 4 8,3% 10 20,8% 14 29,2%
directivo
Regular 0 0.0% 12 25,0% 12 25,0% 24 50,0%
Alto 4 8,3% 6 12,5% 0 0,0% 10 20,8%
Total 4 8,3% 22 45,8% 22 45,8% 48 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de los Centros Rurales de Formacion en Alternancia

En la Tabla 6, nos damos cuenta que el 50% de los docentes afirman que el
liderazgo directivo mantiene un nivel regular, de los cuales 45,8% consideran a la

dimension integracion institucional como aceptable y adecuado respectivamente.

Figura 4: Liderazgo e Integracion institucional

Integracion instituciona

B Inadecuado
B Aceptable

m Adecuado
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Tabla 7 Liderazgo directivo y la dimension motivacién institucional del clima laboral

Dimensién: Motivacion Institucional

Niveles Inadecuado

Variable: No %
Liderazgo Bajo 0 0,0%
directivo
Regular 0 0.0%
Alto 4 8,3%
Total 4 8,3%

Aceptable
Ne %
6 12,5%
14 29,2%
6 12,5%
26 54,2%

NO

8

10

18

Adecuado

%

16,7%

20,8%

0,0%

37,5%

Total

NO

14

24

10

%

29,2%

50,0%

20,8%

100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de los Centros Rurales de Formacién en Alternancia

Figura 5: Dimension motivacion institucional

Motivacion institucional

Inadecuado

Adecuado
38%

Aceptable

M Inadecuado

M Aceptable

m Adecuado

En la Tabla 7, se observa que los encuestados califican al liderazgo directivo con

el 50% como regular y otro grupo confirma que el 54% confirma que la dimension

motivacion Institucional es aceptable y el 37% afirma que es adecuado.
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Tabla 8

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Liderazgo directivo , 162 48 ,003 ,885 48 ,000
Clima laboral ,184 48 ,000 ,897 48 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Para conocer si se aplica el estadistico de r Pearson o el estadistico de Rho de
Spearman, se aplico la Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro -
Wilk, resultados que se pueden observar que la muestra es 48 >30 (Kolmogorov-
Smirnov) y como el nivel de significancia 0,003 y 0,000 < 0,05 que No son normales,
entonces se va a utilizar la prueba no paramétrica de Rho de Spearman. No se

utiliza Shapiro -Wilk porque la muestra debe ser (n< 30)
Resultados inferenciales

Tabla 9

Correlacion entre el liderazgo directivo y clima laboral en los Centros Rurales de
Formacion en Alternancia de Piura

Correlaciones

Liderazgo Clima
directivo laboral
Correlacion de Spearman 1 ,554**
V1: Liderazgo directivo
Sig. (bilateral) ,002
N 48 48
Correlacion de Spearman ,554** 1
V2: Clima laboral Sig. (bilateral) 002
N 48 48

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)
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En la Tabla 9: Se observa una correlacional positiva moderada entre liderazgo
directivo y clima laboral, con un Rho= 0,554, y una escala de significancia del

0,002 (p<0,05); lo cual se acepta la hipétesis de investigaciéon

Tabla 10
Correlacion entre el liderazgo directivo y la dimensién identidad institucional.

Correlaciones

Liderazgo Identidad
directivo Institucional
Correlacion de 1 ,482*
V1:Liderazgo Spearman
directivo
Sig. (bilateral) ,004
N 48 48
Correlacion de ,482* 1
Spearman
D1:ldentidad
Institucional Sig. (bilateral) ,004
N 48 48

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

De la Tabla 10: se interpreta el alcance de un Rho de Spearman r=0,482 y un
nivel de significancia del 0,004, inferior a la escala p<0,05. Lo que significa que
existe correlacién positiva moderada entre la Identidad Institucional y el Liderazgo

de las autoridades educativas.
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Tabla 11

Correlacion entre el liderazgo directivo y la dimension integracién institucional

Correlaciones

Liderazgo Integracion
directivo Institucional
Correlacion de 1 ,608*
V1: Liderazgo Spearman
directivo
Sig. (bilateral) ,001
N 48 48
Correlacion de  ,608* 1
Spearman
D2: Integracién
Institucional Sig. (bilateral) ,001
N 48 48

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Enla Tabla 11: Se interpreta la correlacion entre el liderazgo de los directivos

y la integracion institucional, la que es calificada como una relacion positiva alta,

debido a que se obtuvo un indice Rho= 0,608 y una significancia de 0,001, que

resulta menor al P< 0,05.
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Tabla 12

Correlacion entre el liderazgo directivo y la dimensién motivacion institucional del

clima laboral.
Correlaciones
Liderazgo Motivacion
directivo Institucional
Correlacion de 1 ,480%
Liderazgo Spearman
directivo
Sig. (bilateral) ,003
N 48 48
Correlacion de ,480* 1
Spearman
Motivacion
Institucional Sig. (bilateral) ,003
N 48 48

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Segun la tabla 12, se tiene una correlacidon significativa entre el liderazgo del

director y la motivacion institucional, la que es calificada como una relacion

positiva moderada, debido a que se obtuvo un Rho = 0,480 y una significancia de

0,003, donde el P< 0,05
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V. DISCUSION

Al respecto, se tiene los estadisticos descriptivos que apuntan al liderazgo
practicado por las autoridades de los Centros Rurales de Formacion en
Alternancia de Piura, donde los docentes encuestados consideran como regular
con un 50,0%; de la misma forma, para el clima laboral obtuvo el 54,2% dentro
de un nivel aceptable; asi mismo la correlacion entre las variables obtuvo un
Rho= 0,554** 'y una escala de significancia del 0,002 (p<0,05); lo cual se
interpreta como una relacion positiva moderada, aprobandose la hipotesis de
investigacion; es decir, que a medida que se incrementa un mejor liderazgo por
parte de las autoridades educativas, disminuiran los inconvenientes del clima
laboral; en base a lo referido se toma como punto de partida el aporte sobre
liderazgo directivo, que segun Pérez y Gardey (2008) definen al liderazgo como
la labor que desempefia un individuo que se destaca de los demas miembros y
tiene la capacidad de tomar decisiones acertadas para el equipo, grupo u
empresa, sirviendo como ejemplo a los demas a participar de forma colectiva y
lograr un propésito en comun. Mientras que para el Clima Laboral Garcia (2008),
lo define como una agrupacién de caracteristicas que conforman un entorno de
trabajo donde existe la influencia positiva o negativa del comportamiento de los
colaboradores, por una concurrida relacion y comunicacién como parte de la
identidad. Similar resultado encontré Rios, Gonzélez, Prieto & Moreno (2018)
gue respalda el estudio, donde se analizo la relacion entre el liderazgo directivo
y su incidencia en el éxito escolar; los resultados revelaron que la comunidad
educativa tiene una percepcion clara de los estilos y practicas de liderazgo para
alcanzar el éxito escolar, lo cual es una informacion importante para mejorar la
calidad del centro educativo. De la misma manera Garcia, Gary, Teran Tapia
y Rocio (2017); en su articulo de investigacion realizada durante la maestria en
administracion de negocios (MBA), titulada: “Analisis del proceso de gestidén de
liderazgo en la universidad Central del Ecuador...” permite que los sujetos
investigados: (Muro, 2003 y Monagas, 2005), (Davila, Epstein, y Shelton, 2006),
(Teran, 2006), (Hernandez et al., 2010), (Spencer; Spencer, 1993), (Alles, 2005),
(Koontz; Weihrich, 1991), (Evans; Lindsay, 2008), (Black, 2006, p. 350), (IIPE
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Buenos Aires-Unesco, 2000), (Handscombe; Norman, 1999); en encuestas,
estadisticas descriptivas, y guion de entrevistas, obtienen la conclusion
significativa: Los docentes que no colaboran con los directivos, no se preparan
para decidir ni solucionan problemas; su comunicacion es deficiente por lo tanto
su compromiso con la gestibn académica también. De igual forma en una
pesquisa hecha por Aragon & Lépez (2018), sobre Clima laboral y satisfaccion
laboral en trabajadores en Pasco; el estudio se disefié bajo la concepciéon no
experimental, de alineacion descriptiva y tipo correlacional. Los resultados
inferenciales se alcanzaron una relacién de significancia r= 0,78 entre el clima
laboral y la satisfaccion de los empleados con plaza permanente; es decir que
mientras aumente un buen clima entre compafieros, se incrementara la

satisfaccion de los mismos, y viceversa si es en forma negativa.

Con referencia a la identidad institucional del clima laboral en los Centros
Rurales de Formacion en Alternancia de Piura; respecto a la parte descriptiva,
se tiene a la variable liderazgo directivo, donde los profesores lo calificaron con
el 50% como regular, de los cuales 33,3% evidenciaron en la dimension
identidad institucional como aceptable y en los resultados inferenciales, se
tiene un Rho =0,482 y un nivel de significancia del 0,004, menor a la escala
p<0,05. Esto se traduce en que existe correlacion positiva moderada entre la
Identidad Institucional y el estilo de liderazgo de las autoridades educativas; de
acuerdo a los resultados se aprueba la hipétesis alternativa. Quiere decir que,
si mejora el liderazgo, entonces se incrementa la identidad institucional en los
docentes, segun la percepcion de todos los actores de la comunidad escolar.
Es necesario reconocer que McGregor (2018), considera que es un estilo en el
cual se puede llegar a establecer una figura de lider dentro de las
organizaciones, siendo efectivo para promover las capacidades y talentos de
los profesionales, al ser decisivo y enfrentar los resultados que generen los
objetivos propuestos. Mientras que la identidad institucional es conceptualizada
por Avila (2007, p.1), como el elemento que configura una imagen escolar, de
acuerdo a los requerimientos y perspectivas de los educandos y del resto de la
comunidad educativa, con el fin de perfilar experiencias en el aula, planificar

proyectos de acuerdo a las politicas internas, que promuevan ideologias
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propias de la cultura organizacional. Por su parte Brunet (1987) refiere que no
se debe confundir la teoria de los sistemas de Likert con las teorias de
liderazgo, puesto que el liderazgo constituye una de las variables explicativas
del clima y el objetivo que intenta mostrar la teoria de los sistemas es exponer
un marco de referencia que acceda examinar la naturaleza del climay su rol en
la eficacia de las organizaciones. Por su parte Angulo (2016), en la tesis de
maestria “El liderazgo directivo y su efecto en el clima institucional. Con los
resultados obtenidos se concluyd, que es viable aplicar un programa con
modulos que propicien la mejora del clima laboral, potenciando la calidad de

ensefianza que oferta el colegio.

Con relacion al directivo, quien tiene que mantener un buen liderazgo para
mejorar la integracion institucional; al respecto se ha obtenido resultados
estadisticos descriptivos para la variable liderazgo directivo, donde los
profesores encuestados lo calificaron con el 50% como regular, de los cuales
el 25% consideran a la dimension integracion institucional como aceptable y
adecuado respectivamente. En los resultados inferenciales, se tiene un Rho de
Spearman r=0,608 considerada como una correlacion positiva alta y un nivel de
significancia del 0,001, que resulta menor al P< 0,05, en este caso se acepta la
hipétesis de estudio; estos resultados infieren que en la medida que aumenta
la integracion entre los miembros de las instituciones, el lider aplicar4 su mejor
estrategia de compromiso como directivo, para reforzar la integracion
educativa. Y permita influenciar a su personal motivandolos a que se
comprometan hacerlo de una manera voluntaria para poder lograr sus objetivos
planteados en conjunto con la comunidad educativa y que junto a ellos se pueda
formar un equipo de trabajo eficiente, con la finalidad de lograr que éxito un
buen liderazgo por parte de sus de sus directivos y miembros que lo componen.
(Bennis, 2011, p.35). Para la dimensién integracion institucional se tiene a Gan
& Berbel (2007), la definen como el proceso requerido e indispensable para el
desenvolvimiento del proceso educativo, ya que, en el mando directivo, se debe
de promover la integracion de los miembros, a través de técnicas comunicativas
gue les permita generar interés y la ayuda colectiva. Consecuente a estos

resultados, fundamentan el segundo principio de la teoria de las Relaciones
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Humanas de George Elton (1948), referente a que los empleados de una
organizacion no son aislados, sino que se debe de practicar métodos
comunicativos, de acuerdo a la personalidad introvertida o extrovertida de cada
persona. Similar resultado obtuvo Ortiz (2018) en su tesis titulada Clima
Organizacional y Estilo de Liderazgo directivo en el Colegio Publico de
Managua, Cuyo objetivo fue valorar la relacion entre el clima organizacional y
el estilo de liderazgo directivo. Se analiz6 los resultados de una encuesta
aplicada a 64 estudiantes, 24 docentes, y 2 directivos. La cual concluy6 que el
Clima Organizacional a nivel interno es favorable, aunque hay problemas de
conflictos y factores externos, que afectan los mecanismos de comunicacion
entre el equipo de direccion, docentes y estudiantes. El liderazgo del equipo
directivo es pedagdgico y en ocasiones democrético lo que no conduce a la
innovacion y cambio en los procesos organizativos en funcion de la calidad de
la educacion.

Incluso coincide con el antecedente previo de Villalva & Fierro (2017), sobre el
efecto que produce un liderazgo directivo democratico en las instituciones, lo
cual promueve a los empleados a manifestar su opinion en la toma de
decisiones, siempre y cuando el lider mantenga canales de comunicacion en
donde se generen acuerdos en la dosificacion de tareas para que sean
cumplidas de forma individual, pero que fomenten un compromiso de grupo al
sentirse integrados y considerados por su profesionalismo. Del mismo modo
Franco (2015), en su tesis de maestria titulada “Clima Laboral percibido por los
profesionales de enfermeria de la provincia de Santa Elena. El estudio se
realiz6 bajo enfoque cuantitativo, de tipo transversal y descriptivo, la
investigacién concluyo6 que es necesario fortalecer y potenciar un clima laboral
favorable, cuando se mejore las Dimensiones de conflictos y relaciones
interpersonales entre meédicos; es decir, que el estudio en general esta en

condiciones positivas con la necesidad de un fortalecimiento.

Respecto al liderazgo directivo y la dimensién motivacion institucional en los
Centros de Formacién en Alternancia de Piura; es asi que partiendo de la
estadistica descriptiva, evidenciandose que los porcentajes entre el liderazgo

de la autoridad directiva, que a su vez esta relacionado con la motivacion en
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el area de trabajo, es decir el campo laboral, observandose que la medicion
arrojo para la variable liderazgo directivo, donde los encuestados lo calificaron
con el 50% como regular, de los cuales el 29,2% confirma que la dimension
motivacién Institucional es aceptable. En los resultados inferenciales se tiene
un Rho de Spearman =0,480, considerado como una correlacién positiva
moderada, cuyo nivel de significancia es de 0,003, donde el p< 0,05, es decir
se acepta la hip6tesis de investigacién y se rechaza la hipétesis nula; esto
significa que a medida que aumenta la motivacion entre los miembros de las
instituciones, el lider aplicard en mayor medida, su alcance de directivo, para
reforzar la motivacion escolar, la teoria cientifica del liderazgo directivo, ésta
es contemplada como un cumulo de potencialidades que los directivos tienen
para animar al equipo pedagogico a realizar una eficiente gestion institucional,
por otro lado también se encargan de sensibilizar y capacitar a su equipo
pedagdgico , con el objetivo de que el colectivo humano se sienta animado para
desarrollar su trabajo por voluntad propia y no por exigencia, puesto que un
equipo bien sensibilizado y dadas las condiciones de un buen clima laboral
conduciran a alcanzar lo propuesto en la mision y vision institucional, mejorando
la gestion pedagdgica y su autoestima contemplada , (Ouchi, 2013).. Se cuenta
como base. Para la dimension Motivacion institucional, Lopez (2005) sefiala
gue la motivacion es determinada como un asunto que coloca, mueve,
intensifica y preserva el procedimiento de todos los recursos humanos hacia la
ejecucion de los objetivos establecidos. De acuerdo a estas puntuaciones,
logran dar sustento al segundo principio de la Teoria de las Relaciones
Humanas de George Elton (1948), que se enfoca en resaltar el hecho de que
un grupo de personas se sentiran motivadas en efecto por el deseo de ser
reconocidos al ser retroalimentados con su lider de la forma correcta, y no solo
por incentivo de la remuneracion, sino mas bien por el trato personal que reciba.
Al mismo tiempo concuerda con la tesis de maestria de Cabrera (2017), que
propone la idea de que el clima laboral que se tenga en una organizacion,
depende del grado motivacional de su autoridad, donde los resultados
arrojaron una correlacion de Pearson r= 0,046, lo que indica una correlacion
media entre los fendmenos estudiados. Similar resultado obtuvo Flor-Teran

(2017); en la Universidad Central de Quito, quien realizé un estudio sobre el
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liderazgo y el desemperio profesional, realizado por usualmente las entidades
privadas mas organizadas tienen niveles de liderazgo mas definidos, en
relacion a las entidades mas pequefias y las entidades publicas; sin embargo,
ocurre que el liderazgo como producto de la motivacién, es limitado y no genera
cambio alguno en cuanto a la gestion del aprendizaje o no. Lo que revela que
la falta de liderazgo incide en la escasa gestion pedagdgica del docente; lo que
es un desastre para la educacion estatal, ya que por un lado se desarrollan
estrategias de capacitacion, pero no se obtienen, los resultados previstos por

la escasa motivacion.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determino6 que el liderazgo y el clima laboral mantiene una correlacion
positiva moderada (Rho = 0,554) y un nivel de significancia del 0,002 menor 0,05;
es decir, que a medida que se incrementa un mejor liderazgo, disminuira los

inconvenientes del clima laboral.

2. Se determind una relacion positiva moderada (Rho=0,482) entre liderazgo
y la identidad institucional, y un nivel de significancia del 0,004; quiere decir que,
si mejora el liderazgo, entonces se incrementa la identidad institucional en los

docentes.

3. Se determind que el liderazgo y la integracion institucional, mantiene una
correlacion positiva moderada (Rho = 0,608) y un nivel de significancia del 0,001
menor 0,05; esto infiere que en la medida que aumenta la integracion entre los

miembros, el lider mejorara su compromiso como directivo, para reforzarla.

4. Se determind que el liderazgo y la integracién institucional, mantiene una
correlacion positiva moderada (Rho = 0,480) y un nivel de significancia del 0,003
menor 0,05; esto significa que a medida que aumenta la motivacion, el lider tratara

de reforzarla.
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VII. RECOMENDACIONES

1. Programar con el apoyo de los directivos como coordinadores, para que
realicen jornadas de induccion a los docentes en la cual se refuercen las
relaciones humanas para el fortalecimiento del clima laboral y el cumplimiento de
los objetivos y metas institucionales a través de una gestién transparente.

2. Realizar actividades culturales e interculturales, que fortalezca la identidad
institucional en toda la comunidad educativa y conlleve a la practica de valores en
la institucion y familia.

3. Generar espacios de participacion y coordinacion sobre las acciones
educativas, que permitan la integracion institucional entre sus miembros, donde el
lider establezca una mejor comunicacion y compromiso con toda la comunidad
educativa.

4, Motivar de manera mas frecuente y efectiva el reconocimiento laboral a los
docentes, que permita un mejor involucramiento en los procesos educativos,

dando cumplimiento a las acciones pedagdgicas planificadas.
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Anexo 04
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DEF.CONCEPTUAL DEF.OPERACIONAL | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE NIVELES Y
MEDICION RANGOS POR
DIMENSION
- Relaciones humanas 1
- Coordinacion 2 Siempre =3 Bueno
. - Indiferencias 3 A veces =2
Lorenzo (2004), Relaciones - Confianza 4,5,6 Nunca =1 | Regular
considera aue | g 1ig directi interpersonales ] ) -
” . . iderazgo directivo Capacidad de escucha )
:ggrs‘;“"r e:S sdfstewtaasr fu evaluado teniendo - Motivacién 8 Bajo
una dindmica mas | <" Cuen.ta las — - —
rica y creadora con d|men§|ones: - Toma dgldecmones 9 Siempre =3 | Bueno
la organizacion y Rela(nones Liderazao - Delegacioén 10 A veces =2
Liderazgo directivo con el grupo. Es interpersonales, democrgtico - Liderazgo 11,12,15,16 | Nunca = Regular
implicar, crear | Liderazgo - Motivacién 13,18
colaboracion, democratico y - Equipo de trabajo 14 Bajo
buscar @ | fida, para lo cual - Trato v
;ﬁgiabigsr;n:(fv;?)s/ se e|ébporé un - In.teraccién 19, 20 Siempre =3 | Bueno
mejorar cuestionario - Dialogo 21,22 A veces =2
continuamente Comunicacién - Roles 23,24 Nunca =1 | Regular
fluida - Indiferencia et .
- Delegacién de 26 Bajo
funciones
Clima laboral, selo | g liderazgo directivo - Identidad y valores 1,2,3,4,5 | Siempre =3 | Bueno
defl_ne como el fu evaluado teniendo 8 A veces =2
conjunto de en cuenta las dentidad - Disciplina 6,7 Nunca = Regular
ggﬂgjﬁfj qﬂﬁ dimensiones: Institucional - Coordinacion %10 .
ambiente de 'der.‘“d"?‘d Bajo
labores y donde Inst|tUC|QpaI,
influye légicamente _Int?_?raplonl . .
Clima laboral la conducta de los Il\r/]litli\;lecljtl:(i)('?r?, - Relaciones 11,12,13,19 | Siempre =3 | Bueno
trabajadores de | . . 7" interpersonales A veces =2
forma positiva o InStItL|JCIOna|| Integracion - Criticas constructivas 14,15, 16 Nunca =1 | Regular
negati_va, €s Elilrgo?écuur? se institucional - Formacion de equipos 17,18, 20 _
compliad 2 e | Clesiona
atencién constante
a las buenas Motivacion -Satisfaccion 21, 22, 23, Siempre =3 Bueno
relaciones institucional 24 A veces =2




interpersonales, -Reconocimiento al Nunca =1 | Regular
aunque favorece a esfuerzo 25, 26, 27

una cultura -Cumplimiento de Bajo
organizacional en estandares 28, 29, 30

valores. (Garcia
2008)




Anexo 05
MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: “Liderazgo directivo y clima laboral en los Centros Rurales de Formacion en Alternancia de Piura- 2021”

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E METODO Y DISENO POBLACION Y TECNICAS E
INDICADORES MUESTRA INSTRUMENTOS
PROBLEMA OBJETIVO GENERAL: | HIPOTESIS GENERAL: TIPO: Basico ) TECNICAS: Se
GENERAL: VARIABLE POBLACION aplicaréla
Determinar la relacion | H1: Existe relacion significativa | INDEPENDIENTE: | METODO: 48 docent e”fcuest‘a |
existente entre i et Enfoque Cuantitativo - ocentes | reterente a
) . L entre el liderazgo directivo y ) ) liderazgo
¢Cudl es larelacion que | liderazgo directivo 'y | Liderazgo deductivo directivo y clima
_ _ clima laboral en los | clima laboral en los Centros directivo laboral
existe entre el liderazgo » :
directi ima laboral Centros Rurales de | Rurales de Formacion en DIMENSIONES
irectivo y clima labora i ) <A : .
Y Formacion _ ©" | Alternancia de Piura- 2021. : DISENO: No experimental, | MUESTRA:
en los Centros Rurales | Alternancia de Piura- Ho: N - laci6 Relaciones de £ lam INSTRUMENT
de  Formacién  en | 2921 ‘O' . ? existe I l.;e acion :ijgerpersonales corte transversal descriptivo | > @ oM | Os: Se
) ) significativa entre el liderazgo laerazgo correlacional .
Alternancia de Piura- democratico elaborara dos

20217

directivo y clima laboral en los
Centros Rurales de Formacion

en Alternancia de Piura- 2021.

Comunicacion fluida

ESQUEMA DE DISENO

cuestionarios,

que ayudaran a

0, recabar la
PROBLEMAS OBJETIVOS , ] VARIABLE | informacion de
ESPECIFICOS: ESPECIFICOS : HIPOTESIS ESPECIFICAS | DEPENDIENTE: M ' s docentes
. Existe relacion significativa ‘
Z)ilsj'?el gitlir:ﬁ‘icgg:‘ajug Determinar la relacion | entre el liderazgo directivo y la Clima laboral ' 0, parla las  dos
xiste : 90 | existente  entre el di - identidad DIMENSIONES: variables  en
directivo y la dimension | jigerazgo directivo y la Imension i:dentida _ N
o L o . . M = muestra de 26 estudio:
identidad  institucional | gimensién  identidad | institucional del clima laboral | |dentidad q ¢
; I ocentes. i

del clima laboral en l0s | jnstitucional del clima | en los Centros Rurales de | Institucional 0. = Variable 1 Liderazgo
Centros Rurales de i 1= : irecti i

g laboral en los Cent.ros Formacién en Alternancia de Integraqon Lid directi directivo y clima
Formacion N | Rurales de Formacion | _ ) | Institucional Iderazgo directivo laboral.
Alternancia de Piura | gn Alternancia de, Piura | FUr@ 2021 Existe relacion | \1otivacion 0, = Variable 2: Clima
20217, ¢Cudl es la | 2021; determinar la | significativa entre el liderazgo | Institucional laboral
relacion - que  existe | relacion existente entre | girectivo y la  dimension r = relacion de las
entre el liderazgo | g jiderazgo directivo vy | . o variables

integracion institucional del

directivo y la dimensién
integracion institucional
del clima laboral en los

la dimensién
integracion institucional
del clima laboral en los

clima laboral en los Centros




Centros Rurales de
Formacion en
Alternancia de Piura

2021?, ¢Cuél es la
relacion que existe
entre el liderazgo

directivo y la dimension
motivacién institucional
en los Centros Rurales
de Formacion en
Alternancia de Piura
2021>.

Centros Rurales de
Formacion en
Alternancia de Piura
2021 vy finalmente,
determinar la relacion
existente entre el
liderazgo directivo y la
dimensién  motivacion
institucional del clima

laboral en los Centros
Rurales de Formacion
en Alternancia de Piura
2021.

Rurales de Formacion en
Alternancia de Piura 2021.
Existe relacion significativa
entre el liderazgo directivo y la
dimensién motivacion
institucional del clima laboral
en los Centros Rurales de
Formaciéon en Alternancia de

Piura 2021.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 06

CONFIABILIDAD DE LIDERAZGO DIRECTIVO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

26

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escalasiel Correlacion Cronbach si
escala si el elemento se total de el elemento
elemento se ha ha elementos se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
Los coordinadores mantienen buenas relaciones 64,07 44,210 , 752 ,893
humanas con su personal docente.
Los coordinadores brindan oportunidades de 64,13 43,267 , 749 ,891
coordinacion con los monitores estudiantes y
padres de familia del CRFA.
Considera que existen indiferencias con su 65,67 42,952 ,356 ,899
coordinador.
Su coordinador le tiene confianza y actitud favorable 64,13 44,124 ,558 ,894
en el desarrollo de su trabajo.
El coordinador presta atencion a sus sugerencias en 64,33 41,667 ,604 ,891
la planificacion de diversas actividades del CRFA.
Se siente ignorado por su coordinador, ya que no 65,73 46,781 -,034 ,907
considera utiles sus opiniones
El coordinador mantiene capacidad de escucha para 64,13 43,124 ,781 ,890
sus colaboradores y estudiantes.
El coordinador motiva a sus colaboradores a 64,13 43,124 , 781 ,890
mantener una comunicacion asertiva entre monitores
y la comunidad educativa del CRFA.
El coordinador respeta sus demandas y acuerdos 64,13 43,124 , 781 ,890
manifestados en las reuniones de planificacion y
balance semanal
El coordinador le deleg6 funciones de acuerdo a sui 64,13 43,124 ,781 ,890
perfil profesional.
Se respetan sus puntos de vista, en una terna de 64,13 44,267 ,527 ,894
solucion de conflictos con el coordinador.
Le ha compartido proyectos su coordinador y 64,53 42,695 ,449 ,896

solicitado sugerencias para mejorar su trabajo.
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Ha tenido sensaciones de superacion y motivacion
por parte del coordinador

Ha colaborado en equipos de trabajo y convivencias
con el coordinador.

Sus ideas han sido toleradas por el coordinador,
aunque no haya estado de acuerdo.

Ha sentido que el coordinador promueve la union
entre los comparieros de trabajo.

El coordinador le inspira confianza con su trato.

El coordinador reconoce su rendimiento docente.
En sus actividades laborales, la interaccion sirve
para compatrtir ideas, experiencias, consejos e
informaciones

Los coordinadores interaccionan con los docentes
monitores para buscar alternativas y sugerencias
conservando las buenas relaciones humanas
Considera que el éxito es producto del didlogo entre
docentes monitores y coordinadores del CRFA.
Cuando tiene problemas en el CRFA dialoga con su
coordinador para buscar alternativas de solucion
Cree Ud. que es importante consolidar su rol de
monitor.

Percibo con claridad la consolidacion de roles en el
CRFA

Ha observado que el coordinador es indiferente ante
los problemas de sus compafieros.

El coordinador le ha delegado sus funciones por no

asumirlos él.

64,33

64,33

64,33

64,07

64,20

64,20
64,13

64,07

64,00

64,33

64,13

64,13

65,73

65,73

42,810

43,524

43,524

44,210

40,600

42,457
44,552

44,210

46,857

43,524

44,410

41,695

43,067

43,067

/454

,363

,363

, 752

,832

,559
464

, 752

,000

,363

,496

734

,357

,357

,895

,898

,898

,893

,886

,893
,895

,893

,900

,898

,895

,889

,899

,899
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Anexo 07

CONFIABILIDAD DE CLIMA LABORAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,866 30

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de Correlacion  Cronbach si
escala si el escala si el total de el elemento
elemento se  elemento se elementos se ha
ha suprimido  ha suprimido corregida suprimido

Sabe de memoria en qué consiste la mision y 83,80 19,029 ,912 ,848
vision de su CRFA
Se siente orgulloso de pertenecer al CRFA, 83,67 21,952 ,000 ,867
Promueve los valores institucionales en sus 83,67 21,952 ,000 ,867
alumnos.
Le preocupan los problemas del CRFA. 83,67 21,952 ,000 ,867
Contribuye para que el CRFA se vea limpio y 83,67 21,952 ,000 ,867
ordenado.
Contribuye con el orden y la disciplina en el CRFA. 83,73 20,210 , 722 ,856
Le molesta cuando tratan de menospreciar al 83,87 18,981 776 ,850
CRFA.
Participa activamente en las actividades del CRFA. 83,67 21,952 ,000 ,867
Le preocupa cuando las cosas no marchan bien en 83,67 21,952 ,000 ,867
el CRFA.
Coordina con el director coordinador acciones de 83,80 18,600 ,693 ,852
gestion pedagogica.
Trata de llevarse bien con todos sus compafieros 83,67 21,952 ,000 ,867
de trabajo.
Asiste a los viajes de estudio y olimpiadas inter 84,20 21,171 ,033 ,888
CRFA.
Participa en todas las actividades del CRFA de 83,73 20,210 722 ,856
manera voluntaria.
Evita los chismes y comentarios sobre sus 83,67 21,952 ,000 ,867
compaferos dentro y fuera del CRFA.
Expresa sus ideas cuidandose de no herir 83,67 21,952 ,000 ,867

susceptibilidades.
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En lo posible trata de ser solidario con los demas.

Se integra deliberadamente en las comisiones de
trabajo, formados por el coordinador.

Se considera igual dentro y fuera del CRFA
Trata de informarse bien sobre un tema para

expresar su opinion.

Cuando comete un error no le es dificil reconocerlo.

Le encanta permanecer y hacer guardias en su
CRFA.

Trata de contagiar su alegria a los demas
compaferos de trabajo.

El ambiente de su trabajo esta siempre limpio y
aseado.

Me siento un docente monitor contento y
actualizado.

Siente que el coordinador reconoce su trabajo.
Considera que los estimulos por parte del
coordinador son justos.

Considera a sus estudiantes como un estimulo
para mejorar en lo profesional.

Trata de hacer un buen trabajo en el campo
investigativo.

Llega puntual a su CRFA

Asume una actitud de responsabilidad cuando le

delegan funciones.

83,73
83,80

83,67
83,67

84,27
84,00

83,80

83,73

83,80

83,93
83,93

83,67

83,80

83,73
83,67

20,210
19,029

21,952
21,952

18,924
17,286

21,029

20,210

20,171

17,924
17,924

21,952

21,171

20,781
21,952

7122
,912

,000
,000

,388
,835

,248

722

524

, 731
, 731

,000

,203

,469
,000

,856
,848

,867
,867

,870
,845

,866

,856

,859

,850
,850

,867

,867

,861
,867




~\\I| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 08

CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO DIRECTIVO
Elaborado por Roiser Alfredo Sanchez Cerdan
N° DE CODIGO DE ALUMNO: (ORCID: 0000-0003-4128-9616)

INSTRUCCIONES

Estimado docente:
Este es un cuestionario que mide el liderazgo directivo a través de sus tres dimensiones:
Relaciones interpersonales, liderazgo democratico y comunicacion fluida. A continuacion,
encontrara para cada componente un nimero de preguntas y/o indicaciones, lo que usted tiene
que hacer es marcar con un “ASPA” (X) en uno de los niveles graduados de la escala que se indica,
de acuerdo con el desempefio mostrado por el docente

Instrucciones
Lea atentamente cada item y responda marcando segun su opinion:

Siempre A veces Nunca

(3) (2) @

Se le agradece responder con la verdad que amerite, el cuestionario es anonimo.
Informacion General
1. Sexo: M ( ) F(C )

Informacion investigativa

DIMENSIONES/items Escala de
valoracion
DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES 3 2 1

1. Los coordinadores mantienen buenas relaciones humanas con su personal
docente.

2. Los coordinadores brindan oportunidades de coordinacion con los monitores
estudiantes y padres de familia del CRFA.

3. Considera que existen indiferencias con su coordinador.

4, El coordinador le tiene confianza y actitud positiva en el desarrollo de su
trabajo

5. El coordinador presta atencion a las sugerencias durante la planificacion de
las diversas actividades en el CRFA

6. Te sientes ignorado cuando el coordinador no considera Utiles tus opiniones.

7. El coordinador mantiene la capacidad de escucha frente a los monitores,
estudiantes y padres de familia.

8. El coordinador motiva y mantiene una comunicacion asertiva entre monitores,
estudiantes y padres de familia del CRFA
DIMENSION: LIDERAZGO DEMOCRATICO

9. El coordinador respeta sus demandas y acuerdos manifestados en las reuniones
de planificacion y balance semanal

10. | El coordinador le delega funciones de acuerdo a su perfil profesional.
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11. | Se respetan sus puntos de vista, en una terna de solucion de conflictos con el
coordinador.

12. | Le ha compartido proyectos su coordinador y solicitado sugerencias para
mejorar su trabajo.

13. | Ha tenido sensacion de motivacién por parte del coordinador para tu
superacion.

14. | Ha colaborado en equipos de trabajo y convivencias con el coordinador.

15 | Sus ideas han sido toleradas por el coordinador, aunque no haya estado de
acuerdo.

16 Ha sentido que el coordinador promueve la unién entre los comparieros de
trabajo.

17 El coordinador le inspira confianza con su trato.

18 | El coordinador reconoce su rendimiento docente.
DIMENSION: COMUNICACION FLUIDA

19 | En sus actividades laborales, la interaccion sirve para compartir ideas,
experiencias, consejos e informaciones

20 | El Coordinador genera interacciones con los monitores para buscar alternativas
y sugerencias para conservar las buenas relaciones humanas

21 | Considera que el éxito es producto del didlogo entre docentes monitores y
coordinadores del CRFA.

22 Cuando tienes problemas en el CRFA, dialogas con el coordinador para buscar
alternativas de solucion.

23 Cree Ud. que es importante consolidar el rol del monitor.

24 Percibo con claridad la consolidacion del rol del monitor en el CRFA

25 | Ha observado que el coordinador es indiferente ante los problemas de sus
comparieros.

26 | El coordinador le ha delegado sus funciones por no asumirlos él.
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FICHA TECNICA PARA EL INSTRUMENTO
LIDERAZGO DIRECTIVO
.- DATOS INFORMATIVOS:

1. Técnica: Encuesta

2. Tipo de instrumento: Cuestionario

3. Lugar: CRFA - Piura

4. Forma de aplicacion: Virtual.

5. Fecha de aplicacion: 03-04-2021

6. Autor (a): Roiser Alfredo Sanchez Cerdan
7. Afo: 2021

8. Medicion: liderazgo directivo

9. Adaptacién: Autoria propia

10. Administracion: A docentes

11. Tiempo de aplicacion: entre 15y 20 minutos

II.- OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Este instrumento tiene como objetivo, determinar el nivel de liderazgo directivo de los
Centros Rurales de Formacién en Alternancia de Piura, 2021.

[1l.- DIMENSIONES E INDICADORES:

Relaciones interpersonales

Liderazgo democratico

Comunicacion fluida.

IV.-INSTRUCCIONES:

El Cuestionario para indagar sobre el nivel de liderazgo directivo de los Centros

Rurales de Formacion en Alternancia de Piura, 2021, consta de 26 items, de los cuales
8 corresponde a la dimensidén Relaciones interpersonales, 10 para la dimension

Liderazgo democratico y 8 para la dimension Comunicacién fluida.
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1. Elinstrumento ha sido elaborado teniendo como referencia la escala de Likert,
con tres valoraciones de respuesta: Nunca, A veces y Siempre, asignandoles
valores del 1 al 3, de acuerdo a los siguientes criterios:

1: Nunca 2: A veces 3: Siempre.

2. Los niveles del liderazgo directivo de acuerdo a los docentes, se calificd
como:
Bajo
Regular
Alto

Rangos= Valor maximo - Valor minimo

V.-MATERIALES: Cuestionario para los docentes, laptop, calculadora, entre otros.

VI.-CALIFICACION:

Escala de la calificacion general del liderazgo directivo y sus dimensiones

Dimensiones No. items Bajo Regular Alto
Relaciones

interpersonales 8 8-14 15-20 21 -26
Liderazgo 10 10 - 17 18 - 23 24 30
democratico

Comunicacion

fluida. 8 8-14 15-20 21 -26
Liderazgo

) . 26 26- 43 44 - 61 62 -78
directivo
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Anexo 09

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO DIRECTIVO

Ne DIMENSIONES /ITEMS PERTENENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | OBSERVACIONES
1) @ ©)

Sl NO Sl NO SI NO

Dimension: Relaciones interpersonales

1. Los coordinadores mantienen buenas relaciones humanas
con su personal docente.

2. El coordinador brinda oportunidades de coordinacién con
los monitores, estudiantes y padres de familia de CRFA

3. Consideras que existen indiferencias con el coordinador

4. El coordinador le tiene confianza y actitud positiva en el
desarrollo de su trabajo

5. El coordinador presta atencion a las sugerencias durante la
planificacion de las diversas actividades en el CRFA

6. Te sientes ignorado cuando el coordinador no considera
utiles tus opiniones.

7. El coordinador mantiene la capacidad de escucha frente a
los monitores, estudiantes y padres de familia.

8. El coordinador motiva y mantiene una comunicacion
asertiva entre monitores, estudiantes y padres de familia del
CRFA

Dimensién: Liderazgo democratico Sl NO Sl NO st | NO
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El coordinador respeta sus demandas y acuerdos
manifestados en las reuniones de planificacion y balance
semanal

10.

El coordinador le delega funciones de acuerdo a su perfil
profesional.

11.

Se respetan sus puntos de vista, en una terna de solucién de
conflictos con el coordinador.

12.

Le han compartido proyectos de los coordinadores y
solicitado sugerencias para mejorar su trabajo.

13.

Ha tenido sensacion de motivacion por parte del
coordinador para tu superacion.

14.

Ha colaborado en equipos de trabajo y convivencias con el
coordinador.

15.

Sus ideas han sido toleradas por el coordinador, aunque no
haya estado de acuerdo.

16.

Ha sentido que el coordinador promueve la unién entre los
compafieros de trabajo.

17.

El coordinador le inspira confianza con su trato.

18.

El coordinador reconoce su rendimiento docente.

Dimensién: Comunicacion Fluida

SI

NO

SI

NO

Sl

NO

19.

En sus actividades laborales, la interaccion sirve para
compartir ideas, experiencias, consejos e informaciones

20.

El Coordinador genera interacciones con los monitores para
buscar alternativas y sugerencias para conservar las buenas
relaciones humanas

21.

Considera que el éxito es producto del didlogo entre docentes
monitores y coordinadores del CRFA
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22.

Cuando tienes problemas en el CRFA, dialogas con el
coordinador para buscar alternativas de solucién.

23.

Cree Ud. que es importante consolidar el rol del monitor.

24.

Percibo con claridad la consolidacién del rol del monitor en el
CRFA

25.

Ha observado que el coordinador es indiferente ante los
problemas de sus comparieros.

26.

El coordinador le ha delegado sus funciones por no
asumirlos él.
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Anexo 10

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA LABORAL

Elaborado por Roiser Alfredo Sanchez Cerdan

N° DE CODIGO DE ALUMNO: (ORCID: 0000-0003-4128-9616)

INSTRUCCIONES

Estimado docente este es un cuestionario que mide el clima laboral a través de sus tres dimensiones:

Identidad institucional, integracion institucional y motivacion institucional. A continuacién, encontrara

para cada componente un nimero de preguntas y/o indicaciones, lo que usted tiene que hacer es

marcar con un “ASPA” (X) en uno de los niveles graduados de la escala que se indica, de acuerdo

con el desempefio mostrado por el docente.

Instrucciones
Lea atentamente cada item y responda marcando segun su opinién:

Siempre A veces Nunca

(3) (2) 1)

Se le agradece responder con la verdad que amerite, el cuestionario es anénimo.
Informacion General
1. Sexo: M( ) F( )

Informacion investigativa

DIMENSIONES/Items

Escala de

valoracion

DIMENSION: Dimensién Identidad Institucional

3

2

1

Sabe de memoria en qué consiste la mision y vision de su CRFA

Se siente orgulloso de pertenecer al CRFA

Promueve los valores institucionales en sus alumnos.

Le preocupan los problemas del CRFA

Contribuye para que el CRFA se vea limpio y ordenado.

Contribuye con el orden y la disciplina en el CRFA.

Le molesta cuando tratan de menospreciar al CRFA

Participa activamente en las actividades del CRFA

OO |N| O OR|W|IN|F

Le preocupa cuando las cosas no marchan bien en el CRFA.

=
o

Coordina con el director coordinador acciones de gestion pedagdgica.

Dimension Integracion Institucional

11

Trata de llevarse bien con todos sus compafieros de trabajo.

12

Asiste a los viajes de estudio y olimpiadas inter CRFA

13

Participa en todas las actividades del CRFA de manera voluntaria.

14

Evita los chismes y comentarios sobre sus compafieros dentro y fuera del
CRFA.
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15 |Expresa sus ideas cuidandose de no herir susceptibilidades.
16 |lo posible trata de ser solidario con los demas.
17 | Se integra deliberadamente en las comisiones de trabajo, formados por el
coordinador.
18 |considera igual dentro y fuera del CRFA
19 |Trata de informarse bien sobre un tema para expresar su opinion.
20 | Cuando comente un error le es dificil reconocerlo
Dimension Motivacion Institucional
21 | Le encanta permanecer y hacer guardias en su CRFA
22 | Trata de contagiar alegria y entusiasmo a los demas compafieros de trabajo
23 | El ambiente de su trabajo esta siempre limpio y aseado.
Me siento un docente monitor contento y actualizado.
25 | Siente que el coordinador reconoce su trabajo.
26 | Considera que los estimulos por parte del coordinador son justos.
27 | Considera a sus estudiantes como un estimulo para mejorar en lo profesional.
28 | Trata de hacer un buen trabajo en el campo investigativo.
29 | Asiste puntualmente al CRFA 'y actividades programadas
30 | Asume una actitud de responsabilidad cuando le delegan funciones.
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FICHA TECNICA PARA EL INSTRUMENTO

Clima laboral
I.- DATOS INFORMATIVOS:

1. Técnica: Encuesta

N

Tipo de instrumento: Cuestionario

Lugar: CRFA de Piura

Forma de aplicacion: Virtual.

Fecha de aplicacion: 03-04-2021

Autor (a): Roiser Alfredo Sanchez Cerdan
Afo: 2021

Medicién: Clima laboral

© © N o gk~

Adaptacion: Autoria propia
10. Administracion: A docentes

11.Tiempo de aplicacién: entre 15y 20 minutos

II.- OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Este instrumento tiene como objetivo, determinar el nivel del clima laboral de los Centros
Rurales de Formacion en Alternancia de Piura, 2021.

[1l.- DIMENSIONES E INDICADORES:

Identidad institucional

Integracion institucional

Motivacion institucional

IV.-INSTRUCCIONES:

El Cuestionario para indagar sobre el nivel de clima laboral de los Centros Rurales de

Formacién en Alternancia de Piura, 2021, consta de 30 items, de los cuales 10 corresponde
a la dimensién Identidad institucional; 10 para la dimensién Integracion institucional y 10

para la dimensién Motivacion institucional.
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1. Elinstrumento ha sido elaborado teniendo como referencia la escala de
Likert, con tres valoraciones de respuesta: Nunca, A veces y Siempre,

asignandoles valores del 1 al 3, de acuerdo a los siguientes criterios:

1: Nunca
2. Los niveles del clima laboral de acuerdo a los docentes, se calific6 como:

Inadecuado
Aceptable
Adecuado

Rangos= Valor maximo - Valor minimo.

V.-MATERIALES: Cuestionario para los docentes, laptop, calculadora, entre otros

materiales.

VI.-CALIFICACION:

2: A veces

3: Siempre.

Escala de la calificacion general del clima laboral y sus dimensiones

Dimensiones No. items Bajo Regular Alto
Identidad

institucional 10 10 - 17 18 - 23 24 — 30
Integracion

institucional 10 10-17 18 - 23 24 - 30
Motivacion

institucional 10 10- 17 18 - 23 24 — 30
Clima laboral 30 30- 50 51-70 71-90
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Anexo 11

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL

NO

DIMENSIONES /ITEMS

PERTENENCIA

@

RELEVANCIA

@

CLARIDAD

©)

OBSERVACIONES

Dimensién: identidad institucional

Sl

NO

SI

NO

SI

NO

1.

Sabe de memoria en qué consiste la mision y vision de
su CRFA

Se siente orgulloso de pertenecer al CRFA

Promueve los valores institucionales en sus alumnos.

Le preocupan los problemas del CRFA

Contribuye para que el CRFA se vea limpio y ordenado.

Contribuye con el orden y la disciplina en el CRFA

Le molesta cuando tratan de menospreciar al CRFA.

Participa activamente en las actividades del CRFA

©| NN

Le preocupa cuando las cosas no marchan bien en el
CRFA

10.Se pone de acuerdo con el coordinador sobre acciones

de gestion pedagogica.

Dimension: integracién institucional

Sl

NO

SI

NO

Sl

NO

11.

Trata de llevarse bien con todos sus compafieros de
trabajo.

12.

Asiste a los viajes de estudio y olimpiadas inter CRFA

13.

Participa en todas las actividades del CRFA de manera
voluntaria.
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14.

Evita los chismes y comentarios sobre sus comparieros
dentro y fuera del CRFA.

15.

Expresa sus ideas cuidandose de no herir
susceptibilidades.

16.

En lo posible trata de ser solidario con los demas.

17.

Se integra deliberadamente a comisiones de trabajo,
formados por el coordinador.

18.

Se considera igual dentro y fuera del CRFA.

19.

Trata de informarse bien sobre un tema para expresar su
opinion.

20.

Cuando comente un error le es dificil reconocerlo

Dimensién: motivaciéon institucional

Sl

NO

Sl

NO

SI

NO

21.

Le encanta permanecer y hacer guardias en su CRFA.

22.

Trata de contagiar alegria y entusiasmo a los demas
compafieros de trabajo

23.

El ambiente de su trabajo esta siempre limpio y aseado.

24,

Me siento un docente monitor contento y actualizado.

25.

Siente que el coordinador reconoce su trabajo.

26.

Considera que los estimulos por parte del coordinador
son justos.

27.

Considera a sus estudiantes como un estimulo para
mejorar en lo profesional.

28.

Trata de hacer un buen trabajo en el campo
investigativo.

29.

Asiste puntualmente al CRFA y actividades programadas

30.

Asume una actitud de responsabilidad cuando le
delegan funciones.
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Anexo 12

Descriptivos

Estadistico Desv. Error

Liderazgo directivo Media 67,3542 , 70804

95% de intervalo de Limite inferior 65,9298

confianza para la media Limite superior 68,7786

Media recortada al 5% 67,7454

Mediana 68,5000

Varianza 24,063

Desv. Desviacion 4,90544

Minimo 51,00

Maximo 76,00

Rango 25,00

Rango intercuartil 4,00

Asimetria -1,389 ,343

Curtosis 2,789 ,674
Clima laboral Media 85,6875 ,51927

95% de intervalo de Limite inferior 84,6429

confianza para la media Limite superior 86,7321

Media recortada al 5% 85,8981

Mediana 87,0000

Varianza 12,943

Desv. Desviacion 3,59761

Minimo 77,00

Maximo 90,00

Rango 13,00

Rango intercuartil 5,50

Asimetria -,907 ,343

Curtosis -,075 ,674
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Anexo 13
INFORMES DE JUECES

INFORME DEL JUEZ N° 1

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO DIRECTIVO

- DIMENSIONES ATEMS pem?:o’enw\ RELE;)ANC!A au;:un | OBSERVACIONES
| st [ NO sl NO | S NO

Dimensién: Relaciones interpersonales [ [

1. Los coordinadores mantienen buenas relaciones humanas »
con su personal docente. = " 4

2. Los coordinadores brindan oportunidades de coordinacion Tmmm"

]‘ con los monitores estudiantes v pndres de familia del x X 5 estudiantes ,m‘.u;. CRFA

CRFA

S; C(_)isidu-a que existen indiferencias con su coordinador. i ; X % ::"‘" "'““""' indiferencies

4. Su coordinador le tiene confianza y actitud favorable en el €l coordinador le tiena conflanza y
desmol_!o (}C su trabajo ¥ % X ! W:g;ﬂ.udm&-.

5. FEl coordinador presta atencion a sus sugerencias en la €l coordinador presta atencion a las
planificacién de diversas actividades del CRFA. X X K s aatihbe da s o O

6. Se siente ignorado por su coordinador, ya que no considera Te sientes ignorado cuando el

_ ll!i_l_es — opimonm X » o :’w.o considera dtiles tus

7. El coordinador mantiene capacidad de escucha para sus W coordinador mantiens in capacidad de
colaboradores y estudiantes. X " | x m&m m

8. El coordinador motiva a sus colaboradores a mantener una ' SERERENIN R F pacee
comunicacion asertiva entre monitores y la comunidad > | > estudiantes y padres de familia del CRFA
educativa del CRFA. *

| \ Activdr Winu
| Dimensién: Liderazgo democratico ® |Mo [ oW |wo | Ve a Copfigurac
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9. El coordinador respeta sus demandas y acuerdos
manifestados en las reuniones de planificacion y balance
semanal

10. El coordinador le delega funciones de acuerdo a su perfil
profesional.

11. Se respetan sus puntos de vista, en una terna de solucion de
conflictos con ¢l coordinador.

12. Le han compartido proyectos de los coordinadores y
solicitado sugerencias para mejorar su trabajo.

13. Ha tenido sensaciones de superacion y motivacion por parte
del coordinador.

Ha tenido sensacion de motivacion por

parte del coordinador para tu
superacion.

14. Ha colaborado en equipos de trabajo y convivencias con el
coordinador.

15. Sus ideas han sido toleradas por ¢l coordinador, aunque no
haya estado de acuerdo.

16. Ha sentido que ¢l coordinador promueve la unidn entre los
compaderos de trabajo.

.

17. El coordinador le inspira confianza con su trato.

18. El coordinador reconoce su rendimiento docente.

Dimensién: Comunicacion Fluida

@ Y |¥

gl || ¥

19. En sus actividades laborales, la interaccion sirve para
compartir ideas, experiencias, consejos ¢ informaciones

y 4

20. Los coordinadores interaccionan con los docentes
monitores para buscar altermativas y  sugerencias
conservando las buenas relaciones humanas

El Coordinador genera interacciones con
los monitores para buscar alternativas y
sugerencias para conservar las buenas

Activ

21. Considera que el éxito es producto del didlogo entre
docentes monitores y coordinadores del CRFA

Ve a Confi
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22. Cuando tiene problemas en ¢l CRFA dialoga con su g““mm’f::“' '"::”“-
coordinador para buscar alternativas de solucién X alternativas de solucion.
23. Cree Ud. que es importante consolidar su rol docente. % fﬂ"'““‘- Que &3 importants consolider of
24. Percibo con claridad la consolidacion de roles en ¢l CRFA X m.:"' ;"‘:‘:&::“W‘“ de
25. Ha observado que el coordinador es indiferente ante los
problemas de sus compafieros. X
26. El coordinador le ha delegado sus funciones por no
asumirlos ¢l. X
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL

N

alz

RELEVANCIA

N —

Dimensién: identidad institucional

Sabe de memoria en qué consiste la mision y vision de
su CRFA

. Se siente orgulloso de pertenccer al CRFA

Promueve los valores institucionales en sus alumn_o&

. Le preocupan los problemas del CRFA

Contribuye para que el CRFA se vea limpio y ordenado.

Contribuye con el orden y la disciplina en el CRFA

Le molesta cuando tratan de menospreciar al CRFA.

Participa activamente en las actividades del CRFA

v ey i x|

ol mlNu|olwalwln

Le preocupa cuando las cosas no marchan bien en ¢l
CRFA

X

x X B XXX P VY] x

> XXX PIx x| X

10.Se¢ pone de acuerdo con el coordinador sobre acciones

de gestion pedagdgica

¥

X

X

Dimensién: integracion institucional

@
3

1.

Trata de llevarse bien con todos sus compafieros de
trabajo.

12.

Asiste a los viajes de estudio y olimpiadas inter CRFA

b

Participa en los viajes y olimpladas inter
CRFA

13.

Participa en todas las actividades del CRFA de manera
voluntaria.

14

5 ¢

Evita los chismes y comentarios sobre sus compafieros |

“x

x| X |X | x

———————Activdr W

Ve a configL
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dentro v fuera del CRFA.

15.

Expresa sus ideas cuidandose de no  herir
susceptibilidades.

>

16.

En lo posible trata de ser solidario con los demas.

S

17.

Se integra deliberadamente a comisiones de trabajo,
formados por ¢l coordinador.

Se considera igual dentro y fuera del CRFA.

>

e ——

19.

Trata de informarse bien sobre un tema para expresar su
opinion.

20.

Cuando comete un error no le es dificil reconocerlo.

Cuando coments un error ke es dificil

Dimension: motivacion institucional

21

Le encanta permanecer y hacer guardias en su CRFA.

x | Bl |% r’(*

22.

Trata de contagiar su alegria a los demas compafieros
de trabajo.

Trata de contagiar alegria y entusiasmo a
los demds compaheros de trabajo

23,

El ambiente de su trabajo esta siempre limpio y aseado.

24.

Me siento un docente monitor contento v actualizado.

285.

Siente que ¢l coordinador reconoce su trabajo.

X|X|¥| %

26.

Considera que los estimulos por parte del coordinador
SON Justos. -

27.

~ o PREx | ®x | x

Considera a sus estudiantes como un estimulo para
mejorar en lo profesional.

x

28.

Trata de hacer un buen trabajo en ¢l campo
investigativo,

*

b

29.

Llega puntual a su CRFA.

Asiste puntuaimente al CRFA y

actividades programadas

30.

Asume una actitud de responsabilidad cuando le
delegan funciones.

Activdr
Ve a Copfi
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INFORME DEL JUEZ N° 02

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO DIRECTIVO

N DIMENSIONES ATEMS PERTENENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | OBSERVACIONES
. s mﬁb’ s m| NO | Si @io '
Dimension: Relaciones interpersonales » x| X
1. Los coordinadores mantienen buenas relaciones humanas [
con su personal docente. X x x
2. Los coordinadores brindan oportunidades de coordinacion
con los monitores  estudiantes y padres de familia del | x x | P
- CRFA |
'3, Considera que existen indiferencias con su coordinador. X > | x
4. Su coordinador le tiene confianza y actitud favorable en ¢l
desarrollo de su trabajo A * ¥
5. El coordinador presta atencion a sus sugerenéias en la :
planificacion de diversas actividades del CRFA. A i | X
6 Se siente ignorado por su coordinador, ya que no considera i
utiles sus opiniones X - X
7. El coordinador mantiene capacidad de escucha para sus
colaboradores y estudiantes. : ¥ X
'8, Fl coordinador motiva a sus colaboradores a mantener una |
comunicacion asertiva entre monitores y la comunidad X v ¥
educativa del CRFA. o
‘Dimensién: Liderazgo democratico | W [w % [& [wo — Activar

a Loniu

Ve ¢
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—

9. El coordinador respeta sus demandas v acuerdos
manifestados en las reuniones de planificacion y balance
semanal

10. El coordinador le delega funciones de acuerdo a su perfi!
profesional.

11. Sc respetan sus puntos de vista, en una tema de solucion de |
conflictos con el coordinadaor,

\

12. Le han compartido oroyectos de los coordinadores y
solicitado sugerencias para mejocar su trabajo.

13. Ha tenido sensaciones de superacion y motivacién por parte
del coordinador.

14, Ha colaborado en equipos de trabajo v convivencias con ¢!
ccordinador

A

15, Sus ideas han sido toleradas por ¢l coordinador, aunque nc
haya estado de acuerdo.

16. Ha sentido que ¢l coordinador promueve la unién entre los
compasieros de trabajo.

‘\\\\\{\\

17. El coordinador le inspira confianza con su rato.

8. E coordinador reconoce su rendimiento docente,

Dimensién: Comunicacion Fluida 3
19. En sus actividades laborales, a interaccion sirve pars
compartir ideas, exper encias, consejos ¢ informaciones

rt_.\ )
8

- |

sl NN N N v

N NN N

20. Los coordinadores interaccionan con  los  docentes
monitores  para  buscar altemnativas  y  sugerencias
conservandc las buenas relaciones humanas

s, <

he ¥

21, Considera que ¢l éxito es producto del diaogo entre
docentes monitorss y coordinaderes dzl CRFA

22. Cuando tiene problemas =n ¢ CRFA dialoga con su

NN X

)
o

IR Ve
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ccordinador para buscar alternativas de solucion

23. Cree Ud. que es importante consolidar su rol docente

24, Pemibp con clanidad lz consolidacion de roles en el CRFA {

25. Ha observado que el coordinador es indiferente ante los
~_ problemas de sus compaiieros.

A \\\

26. El coordinador le ha delegado sus furciones por no

asumirlos él.

o~

o™~

N VR[Y R




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
7
OBSERVACIONES (PRECISAR SI HAY SUFICIENCIA):... o L. 1A U e C VL i,
OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable (>¢) Aplicable después de corregir( ) No aplicable ( )
APELLIDOS Y NOMBRES DEL JUEZ:...... 3. "*Ef‘“‘“?‘” A Aipro o DNL..J102593%

- o
ESPECIALIDAD DEL EVALUADOR: ..., /[7ACS7&!7  EM gesmam  y pocevas

EEEEEEEEEEER AR R WA @R

)
IMiura (7 qe. 242, del 2021.

B

4 f

Mg. /Dr.

(4) Partinencia: el iterr, al conceplo edrica lormulado
(8] Relevancia; al item es apropiado para presentiv al conpanante o dimangion aspecificad s del construcia
(8] Claridad: se enliende sin dificultad aiguna el anunciace del lem, 8s concies, axacts v directo.

Meta: suficiencia, se dice suflciencia cuando loe Iteme plantasdas son suficientes para madic & dimenaidn
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EIl. CLIMA LABORAL

N° DIMENSIONES ITEMS PERTENENCIA | RELEVANCIA OBSERVACIONES

) (2)
~ Dimension: identidad institucional W -
1. Sabe de memoria en qué consiste la mision y vision de
su CKFA
Se siente orgulloso de pertenecer al CRFA
. Promueve los valores institucionales en sus alumnos.
. Le przocupan los preblemas del CRFA
Contribuye pare que 2l CRFA s¢ vea limp o y ordenado.
Contribuye con el orden y la disciplina en ¢l CRFA
Le molesta cuando tratan de menospreciar al CRFA,
Participa activa nente en las actividades cel CRFA

R
z
5

—e

ol olNla|wiaiwn

Le preocupa crando las cosas no marchan bien en el
CRFA
10.5¢ pone de acuerdo con el coordinador sobre acciones
de gestion pedagogica.
Dimensién: integracion institucional
11. Trata de llevars: bien con todos sus compaferos de
trabajo. -
12. Asiste a los viajes de estudio y olimpiadas inter CRFA
13. Participa en todas las actividades del CRFA de manera
voluntaria.
14. Evita los chismes y comentarios sobre sus compaﬂ_cros

N B R N AT R \\;

NO

N \\\‘Q < \\\‘\\\\.\ \ gi

NONN XY T Sy S

()
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dentro y fuera del CRFA.

N

15.

Expresa  sus  ideas cuidandosc de  no  herir
susceptibilidades.

16.

En lo posible trata de ser solidario con los demras.

|

| R

17:

Se integra deliberacamente a comsiones de trabajo,
‘ormados por el coordinador.

18.

Se considera igual dentro v fuera de CRFA.

19.

Trata de informarse bien sobre un tema para expresar su
opinion.

IR N AN

WAL

20

‘Dimensi6n: motivacion institucional

Cuando comete un error no le ¢s dificil reconocerlo.

NO

21.

Le encanta permanecer y hacer guardias en su CRFA,

22.

Trata de contagiar su alegria a los demas compaficros
de trabajo.

23.

El ambiente de su trabajo =sta siempre limpio v aseado.

24,

Me siento un docente monitor conteato y actualizado.

25.

Siente que el ccordirador reconoce su trabajo.

26.

Considera que Jos estimu os por parte del coerdinador
son justos.

27.

Considera a sus estudiantes como un estimulo para
mejorar en lo profesional.

28.

Trata de hacer un buen trabajo en el campo
investigativo.

0 \\\I\!"‘\z

b

29.

Llega puntual a su CRFA.

AARALYNRINEL

30.

Asume una actitud de responsabilidad cvando le
delegan funciores.

MAGNAVRIAVMA RN ENAYNRNARNA

%

|

LYA.

Activa

Ve a

Lo
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OBSERVACIONES (PRECISAR S| HAY SUFICIENCIA). .......... 31 Ray SUFICIENET T e
OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable () Aplicable después de corregir ( ) Mo aplicable ( )
APELLIDOS Y NOMBRES DEL JUEZ-.... SAMENEZ PemR hroto o 4yo2p438
’ ,
ESPECIALIDAD DEL EVALUADOR:....... [TACSTRIA €W GESTTON Y DOCERCIR .
%“’az{.z.de..!ﬂﬁi.’?..del 2021.
i
Py
Mg. /Dr. |

(1) Pertinancia: ¢! item, al concepto tedrico formulado

(2) Relevancia: ¢l item as aproplado para presantar al componen:e ¢ dimensidn especificada del constructa
(3) Ciaridad: sa ontiands sin dificultad alguna el anunciade del ltem, 8s conciso, exacty y directo

Notz: suficianda, se dice suficiecia cuando los itams planteados son sufizientes para medir la dimensio
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INFORME DEL JUEZ N 03

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO DIRECTIVO

N " DIMENSIONES ATEMS PERTENENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | OBSERVACIONES
1 e tz? ” o
Dimension: Relaciones interpersonales x | x|
I. Los coordinadores mantienen buenas relaciones humanas [
con su personal docente. . ” *
2. Los coordinadores brindan oportunidades de coordinacion |
' con los monitores  estudiantes y padres de familia del x | X
‘ CRFA.
'3 Considera que existen indiferencias con su coordinador. 3 x
4. Su coordinador le tiene confianza y actitud favorable en ¢l
desarrollo de su trabajo x | ¥
5 El coordinador presta atencion a sus sugerencias en la [ B
planificacion de diversas actividades del CRFA ” | X
6 Se siente ignorado por su coordinador, ya que no considera = i
atiles sus opiniones " X
7. El coordinador mantiene capacidad de escucha para sus
colaboradores y estudiantes. X X
‘8. Fl coordinador motiva a sus colaboradores a mantener una 1 :
comunicacion asertiva entre monitores y la comunidad v ¥
educativa del CRFA. i " - Activgr
‘Dimensién: Liderazgo democrético B No s o W Ve a Cohf
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9. El coordinador respeta sus demandas y acuerdos
manifestados en las reuniones de planificacion y balance
semanal - s *
10. El coordinador le delega funciones de acuerdo a su perfil N
profesional. X »* x
11 Se respetan sus puntos de vista, en una terna de solucion de
conflictos con el coordinador. x ” X
12. L¢ han compartido provectos de los coordinadores v ,
solicitado sugerencias para mejorar su trabajo. i v | -
13. Ha tenido sensaciones de superacion y motivacion por parte f
del coordinador. X x| X
14. Ha colaborado en equipos de trabajo y convivencias con ¢l
coordinador. . ¥ X
15. Sus ideas han sido toleradas por ¢l coordinador, aunque no
~ haya estado de acuerdo. X X X
16. Ha sentido que el coordinador promueve la union entre los
compaiieros de trabajo. x X X
17. El coordinador le inspira confianza con su trato. X w” o
18. El coordinador reconoce su rendimiento docente. o ® 2
Dimension: Comunicacion Fluida & | W [& [N &S| N
19. En sus actividades laborales, la interaccion sirve para
compartir ideas, experiencias, consejos ¢ informaciones X 4 2 X
20. Los coordinadores interaccionan con los docentes
monitores para buscar alternativas y sugerencias | ¥ X
conservando las buenas relaciones humanas
21. Considera que el éxito es producto del didlogo entre | " y, Activdr \
docentes monitores y coordinadores del CRFA e ‘
22 Cuando tiene problemas en el CRFA dialoga con su| » | | ¥ |
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coordinador para buscar alternativas de solucion

X * X

23. Cree Ud. que es importante consolidar su rol docente. ¥ X X
24. Percibo con claridad la consolidacion de roles en el CRFA | i >
25. Ha observado que el coordinador es indiferente ante los .

problemas de sus compafieros. X X X
26. El coordinador le ha delegado sus funciones por no | T

asumirlos él. X X X L

OBSERVACIONES (PRECISAR S| HAY SUFICIENCIA):.. &) A, G R G G e

OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable (%) Aplicable después de corregir( ) No aplicable ( )
APELLIDOS Y NOMBRES DEL JUEZ:. VA% GYEL. .. SaReHEl TAGUaettS DNL. 2 46 3 2. 95 s

ESPECIALIDAD DEL EVALUADOR:. /& S3%S... S8, G0 SANRN.... RREENGIA MNNSEANRR AL L EERNIRR b

LLh.de.. 18Y.S. . del 2021.

(1) Pertinencia: el lem, al concepto tedrico formulado

(2) Relevancia: el llem es apropiado para presentar al componente o dimension especificada del constructo

(3) Claridad se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del llem, @8 conciso, exacto y direclo. , )

Nota: suficiencia, se dice suficiencia cuando los llems planteados son suficientes para medir la dimansié Activar Window
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL

Dimensién: identidad institucional

Sabe de memona en qué consiste la mision y vision de
su CRFA

. Se siente orgulloso de pertenecer al CRFA

. Promueve los valores institucionales en sus alumnos.

Le preocupan los problemas del CRFA

Contribuye para que ¢l CRFA se vea limpio y ordenado.

Contribuye con ¢l orden y la disciplina en el CRFA

Le molesta cuando tratan de menospreciar al CRFA.

Participa activamente en las actividades del CRFA

ol mluiolwnialwln

. Le preocupa cuando las cosas no marchan bien en el

CRFA

10.Se pone de acuerdo con el coordinador sobre acciones

de gestion pedagogica.

Dimension: integracion institucional

11. Trata de llevarse bien con todos sus compaferos de

trabajo.

12 Asiste a los viajes de estudio y olimpiadas inter CRFA

13. Participa en todas las actividades del CRFA de manera

voluntana.

Activ

rwW

14 Evita los chismes y comentarios sobre sus compafieros

\\‘ea(Co

hfigu
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dentro y fuera del CRFA. x >
15. Expresa sus ideas cuidiandose de no  henr

susceptibilidades. = X
16. En lo posible trata de ser solidario con los demas. x x
17. Se integra dehiberadamente a comisiones de trabajo, "

formados por ¢l coordinador. “
18. Se considera igual dentro y fuera del CRFA. x x
19. Trata de informarse bien sobre un tema para expresar su

opinion. x -
20. Cuando comete un error no le es dificil reconocerlo. “ "

Dimensién: motivacién institucional s si

21. Le encanta permanecer y hacer guardias en su CRFA. » X
22. Trata de contagiar su alegria a los demas compaferos

de trabajo. X =
23. El ambiente de su trabajo esta siempre limpio y aseado. | o
24. Me siento un docente monitor contento y actualizado. | = W
25. Siente que el coordinador reconoce su trabajo. % »
26. Considera que los estimulos por parte del coordinador

SON justos. X oy
27. Considera a sus estudiantes como un estimulo para |

mejorar en lo profesional X
28.Tmadehwcrmbuenmbajocnclcmpox

investigativo. N
29. Llega puntual a su CRFA. x e Activdar Wit
30. Asume una actitud de responsabilidad cuando le 5 N Ve a Cofpfigura
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OBSERVACIONES (PRECISAR S| HAY SUFICIENCIA):..... S 8T S0 N G REE L B et

OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable () Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

APELLIDOS Y NOMBRES DEL JUEZ: XA 806Z.. SaNGHEL.. RAGCBGETE. .DNL. 2326350 T s reenrrennrenes
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HE,
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e

Activar Window

(4) Pertinencia: el item, al concepto tedrico formulado
(5) Relevancia: el item es apropiado para presentar al componente o dimensién especificada del constructo
(6) _Claridad. se entiende sin dificuitad alouna el enunciado del flem. es conciso. exacto v directo.
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Anexo 14

“Ano del Bicentenario del Peru: 200 aios de independencia”

Piura, 18 de mayo del 2021.

SENORES: Coordinadores de los CRFA de Piura

ASUNTO: Solicito autorizacion para realizar investigacion.

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en la gestion de la institucion a la cual usted representa. Luego le comunico
que estoy culminando mi taller de investigacion en la escuela de post grado de la
Universidad Cesar Vallejo filial Piuray que como requisito para obtener el grado de maestro
es que debo sustentar mi tesis de investigacion titulada LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA
LABORAL EN LOS CENTROS RURALES DE FORMACION EN ALTERNANCIA DE
PIURA 2021” motivo por el cual, solicito a usted se sirva autorizar la realizacion de la

investigacién en la institucion que usted dirige.

Piura, 15 de mayo del 2021

Atentamente

Rosier Alfredo Sanchez Cerdan
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Anexo 15
AUTORIZACIONES DE COORDINADORES

“Ano del Bicentenario del Peru: 200 anos de independencia”

Sefior: Roiser Alfredo Sanchez Cerdan

Piura

De acuerdo con la solicitud enviada por usted le informo que en mi calidad de coordinador del CRFA
Catac Ccaos AUTORIZO, a usted profesor Roiser Alfredo Sanchez Cerddn , estudiante de postgrado
de la Universidad Cesar Vallejo filial Piura, el desarrollo de la investigacion sobre: “Liderazgo
Directivo y Clima Laboral en los Centros Rurales de Formaciéon en Alternancia de Piura 2021”
Comprometiéndome a brindar todas las facilidades correspondientes al desarrollo de su

investigacion.

Piura, 20 de mayo del 2021

Atentamente

Adfer €
CPPe 314773
DIRECTOR
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“Ano del Bicentenario del Peru: 200 aios de independencia”

Sefnor: Roiser Alfredo Sanchez Cerdan

Piura

De acuerdo con la solicitud enviada por usted le informo que: En mi calidad de coordinador del CRFA
San Sebastian AUTORIZO, a usted profesor Roiser Alfredo Sanchez Cerdan , estudiante de postgrado
de la Universidad Cesar Vallejo filial Piura, el desarrollo de la investigacion sobre: “Liderazgo
Directivo y Clima Laboral en los Centros Rurales de Formaciéon en Alternancia de Piura 2021”
Comprometiéndome a brindar todas las facilidades correspondientes al desarrollo de su

investigacion.

Piura, 20 de mayo del 2021

Atentamente

ku// S

CRFA San Setasaan

José Alberto Pozo Ramirez
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“Ano del Bicentenario del Peru: 200 aios de independencia”

Sefor: Roiser Alfredo Sanchez Cerdan
Piura
De acuerdo con la solicitud enviada por usted le informo que: En mi calidad de coordinadora del

CRFA Capullanas AUTORIZO, a usted profesor Roiser Alfredo Sanchez Cerdan , estudiante de
postgrado de la Universidad Cesar Vallejo filial Piura, el desarrollo de la investigacion sobre:
“Liderazgo Directivo y Clima Laboral en los Centros Rurales de Formacion en Alternancia de
Piura 2021” Comprometiéndome a brindar todas las facilidades correspondientes al desarrollo de su

investigacion.

Piura, 20 de mayo del 2021

Atentamente

a..;u;;§,__w_,
Qarmen A Torres Garcia
BIRECTORA

Carmen Amanda Torres Garcia
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ﬂz CRFA “Chalaco”

Centro Rural de Formaciéon en Alternancia “Chalaco”™
“Afc del Bicentanario ded Per: 200 aftos de independencia”

AUTORIZACION

El que suscnbe, director del Cenlro Rural de Formacion en Altemancia “Chataco”,
Autoriza

Al profesor Roser Alfredo Sanchez Cerdan estudiante de posigrado de la Ursversidad
Cesar Vallejo fikal Pura, &l desamrolio de la investigacion sobre: “Liderazgo Directivo y
Clima Laboral en los Centros Rurales de Formacidon en Altermancia de Piura 20217,
bindéndossle todas las faciidades corespondientes.

Chalaco, 20 de mayo del 2021

Alenlamenle






