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Resumen

En el presente trabajo de investigacion se tuvo como objetivo principal determinar
la relacion entre liderazgo directivo y clima organizacional en los colaboradores de
la Institucion Educativa San Juan Bosco — Yanama, Yungay, e interpretar los

resultados para poder favorecer al desarrollo de los conocimientos cientificos.

La indagacion presenta un disefio de investigacion descriptivo — correlacional y es
de tipo béasica con un enfoque cuantitativo. La muestra es debido a que la totalidad
de los colaboradores. En la misma, se empled como instrumento el cuestionario y

la encuesta como técnica para la recoleccion de los datos.

Se pudo concluir, en relacion a los resultados la existencia de correlacién entre la
variable liderazgo directivo y clima organizacional con un coeficiente rho spearman
de 0.689, del mismo modo se logré determinar la correlacion entre las dimensiones
de la variable liderazgo, autoritario coercitivo, autoritario benevolente, consultivo y
participativo, con la variable clima organizacional, obteniendo resultados de (rho =
0.720), (rho = 0.653), (rho =0.478), (rho = 0.546) respectivamente. Por lo que se
Finiquita la investigacion considerando que a mayor o mejor liderazgo directivo se

presentas mayores niveles de clima organizacional en la institucion.

Palabras clave: Liderazgo, Clima organizacional.

Vi



Abstract

The main objective of this research work was to determine the relationship between
managerial leadership and organizational climate in the collaborators of the
Institucion Educativa San Juan Bosco - Yanama, Yungay, and to interpret the
results to favor the development of scientific knowledge.

The inquiry presents a descriptive-correlational research design and is of a basic
type with a quantitative approach. The sample is due to the totality of the
collaborators. In it, the questionnaire and the survey were used as an instrument for
data collection.

It was possible to conclude, in relation to the results, the existence of a correlation
between the managerial leadership variable and organizational climate with a rho
spearman coefficient of 0.689, in the same way it was possible to determine the
correlation between the dimensions of the leadership variable, coercive
authoritarian, benevolent authoritarian , consultative and participatory, with the
organizational climate variable, obtaining results of (rho = 0.720), (rho = 0.653), (rho
= 0.478), (rho = 0.546) respectively. Therefore, the investigation is concluded
considering that a greater or better managerial leadership presents higher levels of
organizational climate in the institution.

Keywords: Leadership, Organizational climate.
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I. INTRODUCCION

Debido a la coyuntura actual, varios sectores educativos se han visto afectados,
por lo que se cuestiona la capacidad de los lideres de las instituciones
educativas para tomar las riendas de un trabajo organizacional efectivo y de
este modo brindar un mejor servicio a la comunidad educativa. Es importante
mencionar el hecho de que el estilo de liderazgo es imprescindible para el
desarrollo de una organizacion puesto que de ello depende el clima
organizacional que exista dentro de esta. Viéndolo desde el punto educativo,
esto permitird mejorar la calidad de servicio educativo, de este modo existira un
alto nivel de sentido de pertenencia hacia la institucion educativa, tanto en
colaboradores como en alumnos. Podemos sefialar ademas la importancia del
liderazgo directivo en el desarrollo de reformas educativas, el nivel de servicio
educativo que se imparte en la practica docente y el impacto que se tiene sobre
la calidad de aprendizaje que tienen los alumnos de las instituciones
educativas. Ademas, se puede afirmar que el liderazgo en educacién resulta
exitoso para el aprendizaje de los educandos puesto que este es el segundo
factor, ademas del trabajo de los docentes en el aula de clases, que mas logra
contribuir al logro de aprendizaje en estudiantes (Leithwood, Seashore Louis,
Anderson y Wahlstrom, 2004).

Por otro lado, es importante mencionar que en toda organizacion es
indispensable uno o mas lideres que, de acuerdo con Chiavenato, deberia ser
una persona que influye sobre las personas a través de la practica de relaciones
interpersonales, con el objetivo de modificar algin comportamiento
(Chiavenato, 2015). No obstante, es indispensable el correcto conocimiento de
los tipos de liderazgo existentes dentro de toda organizacién, puesto que ellos
corren con la responsabilidad para lograr un buen desempefio laborar y un

trabajo eficiente en el desarrollo de las organizaciones Aguilera (2011).

El interés de los regimenes de Latinoamérica por tener en cuenta la educacion
de los directores y subdirectores de las diferentes instituciones educativas ha

evolucionado de forma paulatina. La Oficina Regional de Educacion para



América Latina y el Caribe (OREALC), que pertenece a la UNESCO, segun una
indagacion ha logrado informar que, Guatemala presenta un menor porcentaje
con 35.4 % de docentes directivos habian realizado y concluido estudios -
concernientes a liderazgo directivo , seguido de México con 72.4 %, Cuba con
80.9 %, Argentina con 89.4 %, Peru con 94.9 % y Chile con 97.5 % (Murillo,
2012, citado por Weinstein, Hernandez, Cuellar y Flessa, 2014).

A nivel nacional, Avila (2019) en un estudio realizado pudo hallar ciertos
resultados con relacion a las variables estudiadas, un 9.5% de evaluados
consideraba que el liderazgo directivo era malo, un 81.9% regular y un 8.6%
considera que es bueno. En cuanto a la evaluacion del clima laboral, concluye
que ningun colaborador percibié este como inadecuado o malo, sin embargo
un 69.5% considera que se mantienen en un término medio, mientras que el
30.5% tiene una percepcion alta; los mencionados resultados se ponen en
evidencia cuando la percepcion de liderazgo directivo es entre regular y alto por
encima del 90% de los colaboradores y el clima laboral es percibido en niveles
medios y altos por el 65% de los encuestados, sin embargo no se pudo
observar que el clima laboral sea considerado malo, de este modo se logra

establecer cierta relacion positiva moderada entre ambas variables.

En cuanto a la institucién educativa “San Juan Bosco” se evidencia que los
docentes quisieran mejorar de cierta manera el clima organizacional, mediante
las coordinaciones con los directivos quienes tendran que ejercer un mejor
estilo de liderazgo para poder guiar a todo el personar a mejorar el rendimiento,

mantener la motivacion y establecer buenas relaciones interpersonales.

Conforme con lo establecido anteriormente, se ha planteado el siguiente
problema general: ¢Cuéal es la relacion entre Liderazgo directivo y clima
organizacional en colaboradores de la Institucion educativa San Juan Bosco,
Yanama — Yungay, 20217, en cuanto a los problemas especificos se ha
considerado: ¢Queé relacion existe entre la dimension autoritario coercitivo y el
clima organizacional en los colaboradores de la Institucion educativa San Juan
Bosco, Yanama — Yungay, 20217?; ¢Qué relacion existe entre la dimensién

autoritario benevolente y el clima organizacional en los colaboradores de la


http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2007-74672019000100792&lang=es#B39

Institucion educativa San Juan Bosco, Yanama — Yungay, 20217?; ¢Qué
relacion existe entre la dimension consultivo y el clima organizacional en los
colaboradores de la Institucién educativa San Juan Bosco, Yanama — Yungay,
2021?; ¢Qué relacion existe entre la dimension participativo y el clima
organizacional en los colaboradores de la Institucion educativa San Juan

Bosco, Yanama — Yungay, 20217?

Asi mismo la justificacién de la indagacién propone estudiar la correlacién
entre Liderazgo directivo y clima organizacional en colaboradores de la
Institucién educativa San Juan Bosco, Yanama — Yungay, 2021. De este modo
logramos establecer la relacién entre las variables mencionadas, asimismo
conocer el nivel de gestion: pedagdgica, institucional y administrativa; de igual
modo saber el estilo de liderazgo que favorecera mas a la institucion para de
este modo mejorar el clima laboral. Esta investigacion tiene una justificacion
practica, puesto que los resultados obtenidos permitiran a los dirigentes de la
institucién a tomar medidas adecuadas y oportunas para contribuir la relacion
del clima laboral entre todos los colaboradores de la Institucion educativa, asi
como lo que contribuird a un mejor servicio a la comunidad educativa. Valor
tedrico; Gracia a los resultados obtenidos se lograra resolver diversas
dificultades que se puedan suscitar en alguna de las variables estudiadas.
Unidad metodoldgica; se hara uso de instrumentos confiables, del mismo modo
los métodos estadisticos que seran validados por los expertos conocedores de
dichos procesamientos, para que de este modo sirvan a posteriores

investigaciones.

En esta investigacién el objetivo general es: Determinar la relaciéon entre
liderazgo directivo y clima organizacional en los colaboradores de la Institucion
educativa San Juan Bosco, Yanama — Yungay, 2021. Los objetivos especificos
estan enmarcados en: ldentificar la relacion entre la dimensién autoritario
coercitivo y el clima organizacional en los colaboradores de la Institucion
educativa San Juan Bosco , Yanama — Yungay, 2021; del mismo modo se
plantearon los siguientes objetivos especificos; establecer si existe relacion
entre la dimension autoritario benevolente del liderazgo directivo y el clima

organizacional en los colaboradores de la Institucion educativa San Juan Bosco



, Yanama — Yungay, 2021; establecer si existe relacion entre la dimension
consultivo y el clima organizacional en los colaboradores de la Institucion
educativa San Juan Bosco , Yanama - Yungay, 2021; establecer si existe
relacion entre la dimension participativo y el clima organizacional en los
colaboradores de la Institucién educativa San Juan Bosco, Yanama — Yungay,
2021.

Ademas, en cuanto a la hipétesis general se consideré: Existe una significativa
relacion entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en los
colaboradores de la Institucion educativa San Juan Bosco, Yanama — Yungay.
Asimismo, dentro de las hipotesis especificas tenemos: Existe significativa
relacion entre La dimension autoritaria coercitiva y el clima organizacional en
los colaboradores de la Institucion educativa San Juan Bosco , Yanama —
Yungay; existe significativa relacion entre la dimensién autoritaria benevolente
y el clima organizacional en los colaboradores de la Institucion educativa San
Juan Bosco, Yanama — Yungay; existe significativa relaciéon entre la dimensién
consultiva y el clima organizacional en los colaboradores de la Institucion
educativa San Juan Bosco , Yanama — Yungay; existe significativa relacion
entre la dimension participativa y el clima organizacional en los colaboradores

de la Institucién educativa San Juan Bosco, Yanama — Yungay.



II. MARCO TEORICO

En trabajos previos realizados a nivel internacional encontramos a Garcia
(2017) en un estudio sobre como influye el liderazgo en el clima organizacional
en instituciones de educacion superior en Chile. Desarroll6 un estudio
descriptivo, donde participaron 57 maestros, utilizd un cuestionario. Concluy6
que efectivamente el tipo de liderazgo empleado permitira alinear los
accionares que beneficien a la institucion y el trabajo conjunto, siendo
claramente el clima organizacional, el elemento que permitird decretar el
correcto comportamiento y eficiencia de los colaboradores. Asimismo,
Gonzales (2017) En su investigacion sobre la manera en que el liderazgo puede
detonar un buen clima laboral, en el estado de México, en el cual se empled un
cuestionario que permiti6 determinar el clima laboral. Se logré hallar un
inadecuado nivel de clima laboral, esto relacionado directamente con la
insatisfaccion que tienen con el actuar de los directivos. En un grupo se
evidenciaron sentimientos de exclusion, mientras que por otro lado se sintieron
beneficiados por los directivos. Encontrando de esta manera un clima laboral

discrepante y con escasa productividad.

Del mismo modo, Fernandez (2015) En su tesis para confrontar la atmosfera
organizacional en México y Uruguay en 106 y 162 colegios del sector publico
urbano y rural. Hallando como consecuencia, que el nivel de clima
organizacional influye en los procesos de aprendizaje. Del mismo modo,
Contreras y Jiménez (2016) en su indagacién sobre liderazgo y clima
organizacional en un colegio de Cundinamarca, Bogota. Pudo llegar a la
conclusién que no existe un tipo de liderazgo deseable ejercido dentro de la
institucion, también se evidencié malas practicas en la mayoria de docentes.
Dichos factores evidenciados, resultan como reflejo del tipo de liderazgo que

ejercen los directivos, los cuales pueden ser factores de cambio.

Asimismo, en el ambito nacional encontramos a los siguientes autores, Riveros
(2017) Dentro de su investigacion con el fin de determinar la relacion entre

liderazgo directivo y clima organizacional en una institucion educativa en



Huamanga, consiguio el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman que
se muestra positiva moderada de 0,405 entre ambas variables, lo cual demostro
que efectivamente, el liderazgo directivo ejercido esta directamente relacionado
al clima organizacional de la institucion. Del mismo modo encontramos a Atao
(2018) dentro de su investigacion, que tuvo como objetivo determinar la relacion
entre liderazgo y clima organizacional en un colegio de Acomayo, demostro,
segun el estadistico Tau-b de Kendall, que existia correlacion positiva de
35,9%, entre ambas variables estudiadas. Asimismo, encontramos a Castillo
(2018) En su estudio para establecer la correspondencia entre liderazgo y clima
organizacional en trabajadores del Ministerio de Produccion, Lima. Concluyo
que existe una analogia muy alta positiva entre ambas variables estudiadas,

expresando con un resultado de Spearman de 0,951.

De igual forma, en el &mbito local pudimos encontrar a los autores, Mena y
Garcia (2017) en un estudio, buscaron comprobar la correspondencia de la
comunicacion interna y el clima laboral en una Institucion Educativa de Santa
Cruz, Huaylas, Ancash. En la cual pudieron concluir que la comunicacion
interna estaba directamente relacionada con el nivel de clima laboral que existia
dentro de la institucién, para afianzar las relaciones entre los colaboradores. De
igual modo mencionamos a Solis (2015) en su tesis, planteé establecer la
influencia de las formas de liderazgo en la satisfaccion laboral en una
organizacion no gubernamental en Ancash. En la cual pudo confirmar su
hipétesis, la cual era que un inadecuado estilo de liderazgo influye directamente
con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la ONG. Igualmente
encontramos a Apolinario y Guerrero (2014) En un estudio para determinar
relacion del Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en la Municipalidad
Distrital de Anta, Ancash, donde concluyeron, tras el analisis de resultados,
gue, no existia un adecuado clima laboral y por tanto un inadecuado
desempeiio laboral. Por lo que se concluyé que las variables estudiadas

estaban relacionadas significativamente.

En cuanto a las teorias relacionadas a las variables de estudio, el liderazgo
directivo se relaciona con la cultura, valores, mision y vision en la institucion

educativa. Gimeno (1995) manifiesta que los directivos, dentro del enfoque



educativo, se centran en ser un representante de la cultura organizacional, de
este modo se logra propiciar la motivacion laboral dejando, también, que se
manifiesten estas formas culturales. Morelos (2002) Coincida con la idea que
la cultura organizativa influye de manera notable en el liderazgo, mediante un
conjunto de conocimientos o prospectos, del mismo modo los lideres influyen
en la cultura mediante propuestas o visiones formuladas. De este modo se
demuestra la importancia del contexto dentro del liderazgo, de alli la

importancia de comprender a profundidad la cultura organizacional.

Dentro del liderazgo impartido por los directivos de las instituciones educativas,
podemos encontrar dos clasificaciones, liderazgo transaccional y liderazgo
transformacional. Bernard Bass, a fines del siglo XXI, citado por Mendoza y
Ortiz (2006, p.119) menciona que Bass posee el origen de su teoria en el autor
Bums, quien en 1978 planteo dos tipos de liderazgo opuestos en uno perenne.
Gimeno (1995) Menciona que el liderazgo transaccional, esta centrado en las
tareas, de este modo se detalla los convenios entre el lider y sus colaboradores
de tal modo que se avale las condiciones apropiadas para el desempefio
laboral, mientras que estos centran su atencion y ocupacion al cumplimiento de
las metas organizativas. Por el contrario, el liderazgo transformacional, no tiene
como eje las tareas, sin embargo, las personas son su mira principal. Exigiendo
de este modo al lider la formacién de una comunicacion de una vision en

conjunto de la organizacion.

El liderazgo transaccional incita a motivar y dirigir a los colaboradores mediante
practicas intermitentes basadas en recompensas. Bolivar (2001) menciona
que, la interaccién lider — colaborador estd marcada de cierto modo por un
convenio 0 transaccién de intercambio, basado en intereses. EIl lider
transaccional busca motivar al colaborador por medio de un intercambio de
estimulos intermitentes, a esto se le suma el contar con un ambiente armonioso
y donde se distinga un lazo cercano, formado por esfuerzos compenetrados,
metas en comun alcanzadas y mismo desempefio. En este punto, un lider
efectivo, es aquel que sabra con exactitud los requerimientos y metas de cada
colaborador, de este modo actuara de manera coherente concorde a cada uno.

Las principales caracteristicas de este estilo de liderazgo son las actitudes y



comportamientos del lider con respecto al conocimiento de los colaboradores,
la estimulacion y el desenvolvimiento de sus funciones. Para ello, existen tres
partes fundamentales del liderazgo transaccional, que son, la fuerza
impulsadora, que lograra que los colaboradores consigan sus metas u objetivos
trazados: recompensas, condecoraciones, administracion activa por excepcion

y administracion pasiva por excepcion.

Por otro lado, la principal caracteristica del liderazgo transformacional Salazar
(2006) menciona que, el lider debera promover e incentivar una vision que logre
dar sentido y significancia a los propdsitos y acciones de la organizacion. Del
mismo modo, Mendoza y Ortiz (2006) mencionan que, otro rasgo importante de
este estilo de liderazgo es el efecto cascado, en el cual el lider tendra la
capacidad de apoyar a los colaboradores de su organizacion a que se puedan
convertir, del mismo modo, en lideres, estos se encargaran también de ejercer
el liderazgo transformacional cuando se requiera. Se procura, asi, que se
trascienda la motivacion del colaborador, cambiando el fundamento sobre el
cual trabajan los seguidores, y variando el concepto del desempefio regular al
involucramiento colectivo y total. Con esto se conseguird aumentar las
ambiciones de logros y el progreso personal de todos los colaboradores, por
tanto, se propaga el acrecentamiento de los grupos y organizaciones con fines
trascendentes. Concordando con el autor Maureira (2004), afirma que el
liderazgo estd conformado por el carisma, consideracion individual,
estimulacién intelectual, inspiracién y en el campo organizacional escolar se
aflade un factor denominado, tolerancia psicolégica. Los componentes
mencionados anteriormente, son interdependientes y se haran notables en la
alta motivacion de los colaboradores que se desplieguen mucho mas de lo
esperado, el aumento del grado de confianza y el progreso de sus intereses

limitrofes por los de su organizacion.

Uribe (2007) nos menciona que el liderazgo directivo dentro de las instituciones
educativas, juega un papel muy importante dentro de la calidad educativa,
puesto que, las evidencias indican que los directivos con habilidades de
liderazgo efectivo favorecen al forjamiento de un adecuado clima

organizacional de soporte a las actividades académicas; del mimo modo,



suscitan metas en comun, concentran a cada uno de los docentes trabajadores
en las tomas de decisiones, planificaciones y monitoreo del trabajo pedagdgico.
Es evidente que el desempefio de un docente se ve, de cierta manera, afectado
por ciertos factores como, socioeconémicos, personales y profesionales, no
obstante, dentro de los mencionados, se resalta el clima de la organizacién en
la que desempefan sus labores y el liderazgo ejercido por los directivos.
Menciona Rojas (2006), que la direccion fortalece su gestién cuando el personal
directivo y lideres coordinan de manera conjunta con los colaboradores las
decisiones y procedimientos, de tal manera que los procesos pedagdgicos

fluyan sin dificultades.

Es por ello que, de acuerdo con Arias y Canton (2008) se afirma que, no existe
algun otro factor concluyente en las instituciones que tener lideres eficaces,
debido a que, “los directores son un elemento preciso en el ejercicio de la
calidad educativa, tanto en su perfil profesional, como en su desempefio de
lider en la organizacion y cémo ejerce sus saberes de calidad y eficacia”
(p.231). El director de la institucion educativa, se ubica entre una gestion eficaz,
la cual se identifica por la estructura formal que ocupa su persona y en cuanto
al aspecto ético, en lo que se refiere al liderazgo comunitario y emocional de
ambito socioeducativo. Por tanto, la direccion debera verse enfocada bajo esta
valoracion, teniendo en cuenta sus responsabilidades en miras de la mejora de
la calidad educativa con metas a futuro y desempefiando un enfoque

humanista.

No obstante, Likert (1968) evalud cuatro dimensiones bajo las caracteristicas
de un trabajo organizacional. Base sobre la cual logré implantar las
dimensiones segun las variables organizativas, las cuales son: Dimension 1.
Liderazgo autoritario — Coercitivo, esta dimension estéa referida a que los lideres
demuestran poca preocupacion en cuanto a sus colaboradores, suelen emplear
métodos como las amenazas o algunos que tienen que ver con la coercién y el
temor para que de esta manera los trabajadores cumplan su rol. No presentar
adecuada comunicacion y las personas que son ignoradas generalmente
muestra sentimientos negativos. Dimension 2. Liderazgo autoritario

benevolente, en esta dimension se puede observar que el lider hace uso de



menos control sobre sus colaboradores, no obstante, busca impulsar a los
trabajadores impartiendo castigos y recompensas. Los colaboradores que
estan ubicados en el nivel inferir se sienten mucho mas involucrados para
expresar sus opiniones para la toma de decisiones, sin embargo, siguen

estando limitados por los directivos.

Dimension 3. Liderazgo consultivo. En esta técnica los colaboradores muestran
motivacion mediante las recompensas, como también por castigos ocasionales.
Al contrario de la antigua dimension, en este sistema los colaboradores de
menor jerarquia tienen mayor libertad para comunicarse y participar en la toma
de decisiones dentro de la organizacion. Dimension 4. Liderazgo participativo,
sugiere la motivacién de los colaboradores para participar de manera dinamica
cuando tienen que asumir sus responsabilidades y la planeacion de objetivos,
para que de esta manera se logre promover una organizacién en donde todos

los colaboradores compartan la misma informacion.

En cuanto a la variable de clima organizacional, sabemos que este constructo,
a lo largo de la historia su concepto va evolucionando de diferentes formas, por
diversos investigadores, sin embargo, en la actualidad se ha revalorado su
importancia en las organizaciones y se intenta cuantificarla. Goncalves (1999)
menciona que, el clima organizacional se caracteriza por evaluar diversos
componentes que conlleva el funcionamiento de la organizacién, como,
estructura, dimensiones organizacionales, estilo de liderazgo, modos de
comunicacioén, entre otros. Por lo que en cada organizacién se presenta un
clima particular, con diferencias e intereses propios, dando de esta manera una
propia personalidad a cada una de ellas, en la cual también participan personas

cumpliendo tareas y objetivos dentro de la institucion.

Del mismo modo, tenemos en cuenta las -caracteristicas del clima
organizacional, para esto Goncalves (1997) nos menciona que los sentimientos
colectivos y beneficios que presenten los colaboradores, van a ser transmitidos
a todos los nuevos miembros de la institucion. Por lo que, se espera tener
siempre un ambiente favorable dentro de la organizacion y que se muestren
caracteristicas como la coherencia, esto se refiere a la relacion existente entre

los objetivos individuales de cada trabajador, la flexibilidad en la jerarquia con
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pertinentes redes de control y comunicacion para brindar autonomia a los
miembros, adecuado liderazgo directivo de acuerdo al contexto, confianza
entre los colaboradores, respeto y soporte entre los diversos niveles,
comprension y tolerancia de las diferencias y aptitudes individuales, teniendo
en cuenta las insuficiencias y requerimientos de los integrantes y estrategias
que permitan desarrollar las relaciones interpersonales e industriales. Del
mismo modo incentivar un sentido de pertenencia y compromiso con la

organizacion, haciendo sentir al colaborador como necesario e importante.

Por otro lado, se habla sobre el clima organizacional en las escuelas, ya que se
puede descubrir con facilidad la diferencia de clima organizacional entre unas
y otras. De manera general podemos definir el clima organizacional como la
percepcion que los colaboradores tienen en cuanto a su organizacion. De este
modo se logra crear la personalidad de las instituciones. No obstante, el clima
organizacional de un colegio, es experimentado por los docentes y en medida
de su percepcion se irA notando su desempefio laboral, de ser negativo,

afectaria sus acciones y procederes.

También, tendremos en cuenta las dimensiones del clima organizacional, por
lo que Litwin y Stringer (1978) lograron plantear la diferenciacion entre nueve
dimensiones que pueden caracterizar a dicha variable. Dimension 1.
Estructura, estd direccionada al marco subjetivo que pueden tener los
colaboradores de la organizacién, en cuanto al nimero de reglas, métodos,
gestiones, entre otros aspectos que podrian enfrentar al momento de ejecutar
su labor. Dimension 2. Responsabilidad, Los colaboradores se sienten con la
capacidad de lograr sus metas, es decir, son capaces de tomar sus propias
decisiones con referencia a su trabajo. Aqui se permite que los colaboradores
tengan la potestad de tomar disposiciones propias de real importancia para la
institucidon y que van a servir como soporte para una adecuada eficiencia
laboral. Dimension 3. Recompensa, esta dimensién va a permitir que los
colaboradores de la institucion sientan que son recompensados de acuerdo a
su desempefio laboral. Tiene mayor presencia cuando la organizacion se
enfoca en generar recompensas mas que castigos Dimensién 4. Desafio, se

refiere a la perspectiva que tienen los contribuyentes en cuanto a los retos que
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conlleva su labor diaria. Mediante esta dimension, la institucion puede promover

la toma de riesgos, evaluados anteriormente.

Dimension 5. Relaciones, esta dimension busca permitir que los miembros de
la organizacion reciban un medio laboral adecuado, cdmodo en donde existan
relaciones interpersonales sanas y amenas, tanto con iguales como con los
directivos de la institucion. Dimension 6. Cooperacion, esta dimensién busca
enfocarse en la ayuda mutua, tomar importancia al espiritu de apoyo de
directivos y equipo de trabajo. Para que de este modo se afiance el apoyo y
aprendizaje por ambos medios. Dimension 7. Estandares, principalmente se
busca atender las reglas establecidas para la obtencion de resultados, es decir,
la manera en que los colaboradores aprecian las normas y patrones
determinados para el cumplimiento de sus funciones y mejora de la
productividad. Dimension 8. Conflictos, esta dimension corresponde con los
valores que, todos los miembros de la organizacion, tienen ante la diversidad
de pensamientos y opiniones, ofreciendo distintas estrategias de solucién de
conflictos de manera oportuna. Da importancia a la comunicacion asertiva que

se llega a tener entre los diferentes estamentos que conforman la organizacion.

Dimension 9. Identidad, esta dimension tiene en consideracion la impresion de
pertenencia de los colaboradores con relacion a su institucion. Puesto que es
una unidad de gran importancia y valor dentro de esta, la predisposicion de
compartir los objetivos individuales con los institucionales. Se considera de este

modo, una de las dimensiones con mayor relevancia.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacién: Esta investigacion es de tipo bésica, puesto que esta
destinada a la indagacion nuevos saberes, inquiriendo con mayor precision en
las variables planteadas, las que del mismo modo han sido trabajada con
anterioridad por otros autores, sin embargo, no fueron estudiadas en la region
ni en instituciones educativas locales. En ese sentido Sdnchez y Reyes (2015)
mencionan que la investigacion de tipo basica ya que el principal sentido de
esta indagacion es desarrollar las teorias, mediante el hallazgo de principios

generales.

Disefio de investigacion: El disefio de esta investigacion es, no experimental,
descriptivo correlacional, puesto que se ha orientado a seguir una estructura
durante toda realizacion del trabajo, lo que nos va a facilitar la obtencion de
resultados efectivos. En este sentido, Hernandez (2004) quien menciona que
una investigacién no experimental no implica la manipulacion de las variables,
es por ello que se considera meramente observacion de fenbmenos en su
contexto natural. Del mismo modo Herndndez, Fernandez y Baptista (2010)
mencionan que la indagacion descriptiva correlacional se basa en la
observacion de los comportamientos de las variables, es decir, si se

correlacionan, al variar una variable, por consecuencia, tendria que variar la otra

también.

Esquema
/V 01

M r
\A O2

Donde:

M= Muestra

O1=0bservacion de la V.1
O2-=0bservacion de la V.2

r = Correlacion entre dichas variables
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Liderazgo directivo
Variable 2: Clima organizacional
Nota: La matriz de operacionalizacion de las variables se ubica en los anexos.

3.3. Poblacién, muestray muestreo
Poblacién: Este estudio tomara en cuenta a 53 colaboradores de la Institucion
educativa “San Juan Bosco” Ubicada en el distrito de Yanama en la provincia

de Yungay.

e Criterios de inclusion: Colaboradores de ambos sexos en condiciéon de
contratado o nombrado, colaboradores con contrato actual vigente y activo.
e Criterios de exclusion: Personal de mantenimiento de la institucién,
colaboradores en periodo vacacional, colaboradores cesados,

colaboradores con procesos institucionales.

Muestra: La muestra sera considerada censal, puesto que de logra manejar al
100% de la poblacién. De este modo Ramirez (1997) nos menciona que las
muestras de tipo censal son aquellas que consideran todas las unidades de la
poblacion para la realizacion de la investigacion. De ahi, que la poblacion se
denomine censal por considerar el universo de poblacion y muestra.
Muestreo: El muestreo empleado es el no probabilistico intencional, ya que
segun Fernandez (2005) El muestreo no probabilistico por conveniencia se
refiere al cual el propio investigador es quien realiza la muestra, tomando en
cuenta a las unidades que se consideran accesibles. Esto generalmente se
realiza por la proximidad que tiene el investigador a las unidades de muestra.

Unidad de analisis: Un docente de la Institucién Educativa “San Juan Bosco”

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: La técnica utilizada en el presente trabajo de investigacion es la
encuesta. De acuerdo con los Sdnchez y Reyes (2015), las encuestas con los
medios utilizados para la recoleccion de datos para la descripcion de una
determinada variable, para que de este modo se logre establecer ciertas
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caracteristicas, de modo que se logre establecer un fendmeno plateado por la

investigacion cientifica.

Instrumentos: Asimismo se establecido el instrumento empleado en la
investigacion, los cuales sirven de herramienta para conceder el acceso a cierta
informacion requerida sobre las variables a estudiar. Este instrumento debera
alinearse a la técnica escogida. De este modo se emplea el cuestionario.
Variable 1: Liderazgo directivo

Para la evaluacion de esta variable, se hizo uso del cuestionario de Avila (2018)
quien adapto el cuestionario Estilos de Liderazgo de Rensis Likert (1969). El
cuestionario nos permite evaluar la manera en que los colaboradores perciben
el liderazgo directivo dentro de sus instituciones se constituye por 20 itemsy se
divide en las 4 dimensiones mencionadas. Cada item presenta cinco
alternativas de respuesta como alternativas: 1) Nunca; 2) Raramente; 3)

Ocasionalmente; 4) Usualmente y 5) Siempre.

Variable 2: Clima organizacional

Del mismo modo para la evaluacion de la variable Clima Organizacional
tomamos en cuenta el cuestionario de Alvarado (2002) quien adapté el
cuestionario de Litwin y Stringer (1968), este cuestionario esta dividido por las
nueve dimensiones de esta variable, y presenta 53 items, los cuales tienen
cuatro alternativas de respuesta 1) Muy en desacuerdo; 2) En desacuerdo; 3)

De acuerdo y 4) Muy de acuerdo.

Validez

Para la validacion de los instrumentos se hizo uso del juicio de expertos
conocedores en el constructo, donde se consideré a especialistas en la materia,
quienes brindaron su opinion sobre los items de los cuestionarios. Este
procedimiento fue realizado por Avila (2018) y Alvarado (2002) quienes
adaptaron los cuestionarios de Liderazgo directivo y clima organizacional

respectivamente, en palana docente de instituciones educativas peruanas.
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Tabla 1.

Validez de contenido del instrumento Liderazgo directivo

Jueces expertos Resultados
Mg. Isabel HernAndez Romero Aplicable
Mg. Manuel Velasquez Ponce Aplicable
Dra. Estrella Azucena Esquiagola Aranda Aplicable

Fuente: Matriz de validacion elaborada por Avila (2018)

Tabla 2.

Validez de contenido del instrumento clima organizacional

Jueces expertos Resultados
Mg. Isabel HernAndez Romero Aplicable
Mg. Manuel Velasquez Ponce Aplicable
Dra. Estrella Azucena Esquiagola Aranda Aplicable

Fuente: Matriz de validacién elaborada por Avila (2018)

De acuerdo con las tablas presentadas (1 y 2) los instrumentos muestran
validez de contenido, ya que el juicio de expertos realizado por Avila (2018) y

lo determind aplicable.

Confiabilidad
Se sometio los resultados a un analisis estadistico para determinar el Alfa de
Cronbach, el cual estd disefiado para mostrar la confiabilidad de los

instrumentos en uso.

3.5. Procedimiento

Se gestiono6 con la escuela un documento que certifique y solicite la correcta
realizacion del trabajo de investigacion para la institucion educativa. Una vez
respondida la solicitud, se realizé la peticion de la aprobacion entendida de los
colaboradores, se pretendié que su participacion sea de forma voluntaria y
dentro de la indagacién se aseguré que los participantes apliquen de acuerdo
a los criterios inclusivos. Asimismo, se informo al grupo de participantes los

objetivos y los beneficios de la indagacion, del mismo modo se realizo la
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difusibn de los cuestionarios establecidos para el recojo de datos y
posteriormente se realizé la elaboracion de una base de datos en el programa

SPSS para el respectivo analisis.

3.6. Meétodo de analisis de datos

Después de la aplicacion de los instrumentos para la valoracion de las
variables, se procedi6 a ejecutar la tabulacion para evaluar los datos obtenidos,
dicha informacion fue procesada estadisticamente mediante el programa
SPSS; del mismo modo se aplicé la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov para que se puedan conocer la distribucién de los datos obtenidos.
Asimismo, se tuvo en cuenta el uso de la estadistica inferencial para la
apreciacion de la relacion entre ambas variables en los colaboradores de la

institucion educativa.

3.7. Aspectos éticos

En cuanto los aspectos éticos, la investigacién tuvo a consideracion como
primer punto, la indagacion a profundidad sobre diversos conceptos y
conocimientos de las variables a estudiar, del mismo modo se aceptaron
sugerencias con relacién a los resultados, para que de este modo se contribuya
al mejoramiento del desarrollo de procesos institucionales. En tercer punto, los
docentes pudieron participar en esta indagaciéon de manera anénima y
voluntaria. Finalmente se respeté el derecho de autor de las fuentes de
informacion empleadas. La presente investigacion pasara a revisidbn por un
comité de ética el cual verificara el cumplimiento de las normas establecidas

para la correcta realizacion.
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V. RESULTADOS
Tabla 3.

Distribucion de frecuencias de las dimensiones de la variable Liderazgo
Directivo en colaboradores de la institucion educativa.

Variable Dimensiones

_ Liderazgo Autoritario  Autoritario _ S
Nivel o N Consultivo Participativo
Directivo  coercitivo benevolente

f % f % f % f % f %

Bajo 3 5.7 4 7.5 1 1.9 3 5.7 3 5.7
Medio 26 491 19 358 40 755 21 396 20 377
Alto 24 543 30 6566 12 226 29 547 27 50.9
Total 53 100 53 100 583 100 53 100 53 100

Fuente: Procesamiento mediante SPSS

En la tabla 3, se contempla que un 54.3% de la muestra estudiada percibe un
nivel alto de liderazgo directivo, mientras que un 49.1% lo percibe como medio.
Del mismo modo en la dimensién Autoritario Coercitivo, los porcentajes mas
relevantes son los de nivel medio y alto presentando 35.8% y 56.6
respectivamente. Asimismo, en la dimension Autoritario Benevolente se
presentan porcentajes de 75.5% y 22.6% en los niveles medio y alto en el
mismo orden. No obstante, se presentan en la dimension Consultivo, un 54.7%
se ubican en un nivel alto, mientras que un 39.6% en un nivel medio. Por ultimo,
en la dimensién Participativo, un 50.9% lo percibe alto y un 37.7% mostraba un
nivel medio.

Tabla 4.

Distribucién de frecuencias de la variable Clima Organizacional en
colaboradores de la institucién educativa.

_ Variable
Nivel
f %
Medio 38 71.7
Alto 15 28.3
Total 53 100

Fuente: Procesamiento mediante SPSS
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En la tabla 4, se muestra que un 71.7% de la muestra estudiada contempla un
nivel medio de clima organizacional, mientras que un 28.3% lo percibe en un
nivel alto.

Tabla 5.

Nivel de correlacion de las variables liderazgo directivo y clima organizacional

Variables rho p

Liderazgo Clima
.689** .000

directivo Organizacional

Fuente: Analisis estadistico SPSS

En la tabla 5, concerniente a analisis de la prueba de rho de spearman, el grado
de correlacion y significancia, se estima que ambas variables tienen correlacion
positiva moderada (rho = 0.689**, p=.000) en los colaboradores de la institucion
educativa estudiada. Con la cual se rechaza la hipétesis nula de investigacion y

se acepta la hipotesis alternativa.

Hipotesis General

Ho: No existe una significativa relacion entre el liderazgo directivo y el clima

organizacional en los colaboradores de la Institucion educativa San Juan Bosco,

Yanama — Yungay.

Ha: Existe una significativa relacion entre el liderazgo directivo y el clima

organizacional en los colaboradores de la Institucion educativa San Juan Bosco,

Yanama — Yungay.
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Tabla 6.

Nivel de correlacion de las dimensiones de liderazgo directivo y clima
organizacional segun colaboradores de la Institucion Educativa “San Juan
Bosco” Yanama — Yungay 2021.

Autorit Autorita
ario - ro - Consu Particip
Rho de spearman . . _
Coerci Benevo Itivo ativo
tivo lente
Coefici
ente de
720%* .653** A478** .546**
Clima correla
organi cion
zacion Sig.
al Bilatera .000 .000 .000 .000
[
N 53 53 53 53

Fuente: Analisis estadistico SPSS

En la tabla 6, con relacion al analisis determinado por la prueba de rho de
spearman, el grado de correlacion es 0.720. Lo cual nos indica que existe una
correlacion positiva alta entre la dimension Autoritario — Coercitivo y la variable
clima organizacional. Asimismo, para la segunda dimension se obtuvo un nivel
de correlacion de 0.653, lo cual nos indica que existe una correlacion positiva
moderada. Del mismo modo, se muestra un nivel de 0. 478 en la tercera
dimensién lo cual muestra una correlacién positiva moderada con la variable
clima organizacional. Por ultimo, en la dimension participativo se obtuvo un
coeficiente rho spearman de 0.546, el cual representa una correlacion positiva
moderada. Se estima la significacién de 0.000 permitiendo sefalar la correlacion
significativa, con la cual se rechazan las hip6tesis nulas de investigacion y se

acepta la hipodtesis alternativa. De este modo se concluye que, las dimensiones
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de la variable liderazgo directivo influyen significativamente el clima

organizacional de la institucién estudiada.
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V. DISCUSION

En esta seccion, se dara un espacio para el desarrollo de ideas, relacionadas a las
variables estudiadas, en las cuales se presentaran andlisis segun diferentes
perspectivas teoricas que las abalan y como se mencionan en el proceso de la
investigacion. Es asi que se logra desarrollar una discusion para contrastar los

resultados obtenidos.

Dentro de la indagacion, se pudo reconocer las frecuencias de liderazgo directivo y
sus dimensiones en la tabla 3. Como se muestra en dicha tabla, un 54.3%
manifiestan que perciben un nivel alto de liderazgo directivo y un 49.1% lo perciben
en término medio en contrastacion con los demas colaboradores. Esto nos permite
corroborar la teoria planteada por Likert (1968, Citado en Avila, 2018) quien
menciona que, el buen desarrollo de las organizaciones dependera de las
relaciones entre la situacion del entorno organizacional y el estilo de liderazgo, ya
que este deberd saber reconocer ciertas peculiaridades personales de los
colaboradores y el entorno

Del mismo modo se muestran los niveles de las dimensiones de la variable
Liderazgo Directivo, dentro de las cuales la primera dimension se encuentra con el
mayor porcentaje (56.6%) en el nivel alto, la segunda dimension cuenta con el
porcentaje mas alto a comparacion de las demas con un 75.5% en nivel alto.
Asimismo, se presenta las dimensiones Consultivo y Participativo con 57.7% y
50.9% respectivamente, considerando que tienen un nivel alto. De acuerdo a los
resultados percibidos por la muestra estudiada, se puede inferir que, el liderazgo
ejercido por los directivos de la institucion sugiere interés por los colaboradores,
ademas que se suele hacer uso de recompensas para incentivar el desarrollo del
colaborador. Esto permite concordar con lo plateado por Likert (1968) quien sefiala
que, dentro de este modelo existe una mejoria en relacion al trato del directivo, es
mas paternalista, ademas que podria existir una especie de confianza con cierto
limite. (Citado en Atao, 2018)

Se muestran los niveles de la variable Clima Organizacional, como evidencia en la
tabla 4, en la cual se obtuvo un 71.1% en el nivel medio, mientras que un 28.3% lo
percibe en nivel alto. Esto nos permite corroborar la teoria de los autores Litwing y
Stringer (1968), quienes mencionan que el clima organizacional es un aspecto que
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suele mantener estable la atmosfera interna dentro de la una organizacion, la cual
es percibida por los colaboradores e impacta de manera positiva 0 negativa el
actuar de estos. Se podria manifestar cuantificando las peculiaridades de la
organizacion. (Citado en Avila, 2018)

Asimismo, se evidencia la correlacion hallada entre liderazgo directivo y clima
organizacional, mostrados en la tabla 5, donde se percibe un nivel de la correlacion
de 0.689 lo cual evidencia una correlacion positiva moderada. Esto evidencia que,
a un alto nivel de liderazgo directivo habrd una mejora adecuada del clima
organizacional. Esto coincide con la relacion significativa encontrada entre ambas
variables de estudio en un estudio realizado por Avila (2018) con un nivel de
correlacion de 0.681 demostrando asi un nivel de relacion significativo, concluyendo
gue, a un adecuado nivel de liderazgo directivo, incrementa el desarrollo de un

adecuado clima organizacional.

Del mismo modo, se evidencia la correlaciéon entre liderazgo directivo y las
dimensiones de clima organizacional, donde existe una correlacion positiva alta con
la dimension Autoritario Coercitivo con una rho= 0.720, con la dimension Autoritario
benevolente existe una correlacién de rho= 0.653 por lo cual se corrobora una
correlacién positiva moderada, del mimo modo con la dimension Consultivo se
evidencia una correlacion positiva moderada con una rho= 0.478. Finalmente, con
la dimension Participativo se obtuvo una correlacion positiva moderada (rho=
0.546). Lo que nos permite evidenciar, Gonzales (2017) menciona que El clima
laboral se ve directamente influenciado con la insatisfaccion de los colaboradores
al accionar de los directivos. Por lo que, al existir un mal manejo del liderazgo podria
evidenciar sentimientos de exclusién, un clima discrepante y una escasa
productividad. Los estilos de liderazgo bien empleados, de acuerdo a las
caracteristicas de su poblacion, permitiran alinear los accionares que beneficien a
la institucién y el trabajo en conjunto, siendo claramente el clima organizacional y
el liderazgo, quienes permitiran decretar el correcto comportamiento y eficacia de

los colaboradores.
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VI.

CONCLUSIONES
Existe una correlacion positiva entre la variable liderazgo directivo y clima
organizacional en los colaboradores de la Institucion Educativa “San Juan
Bosco” por lo que se evidencia un coeficiente de correspondencia rho
Spearman de 0.689 evidenciando un estado de correlacion positivo
moderado. Siendo asi que, a mejor nivel de liderazgo directivo, se manifiesta
un mayor nivel de clima organizacional.
Se muestra la presencia de una dependencia positiva entre a la primera
dimension y la variable clima organizacional, evidenciando la correlacion
positiva con un valor de Rho de Spearman 0.720, se corrobora la primera
hipétesis especifica.
Del mismo modo, se mostré la existencia de relacion entre la dimension
autoritario benevolente y el clima organizacional, obteniendo un nivel de
correlacion Rho de Spearman 0.653, evidenciando una correspondencia
positiva moderada, asi se corrobora la segunda hipétesis especifica.
Asimismo, se mostroé la existencia de relacion entre la dimension consultivo
y el clima organizacional, logrando un nivel de correlacion Rho de Spearman
0.478, evidenciando una analogia positiva moderada, por lo que se logré
corroborar la tercera hipétesis especifica.
Finalmente, se mostr6 la existencia de relacion entre la dimension
participativo y el clima organizacional, consiguiendo un nivel de correlacion
Rho de Spearman 0.546, evidenciando una reciprocidad positiva moderada,

por lo que se logro corroborar la segunda hipétesis especifica.
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VII.

RECOMENDACIONES
Esta investigacion estuvo basada en la determinacion de correspondencia
entre las diferentes dimensiones de Liderazgo Directivo y Clima
organizacional dentro de una institucion educativa, por ello, se debe tener en
cuenta que el personal directivo desarrolle una metodologia de trabajo mas
cercano a sus colaboradores, docentes y administrativos, para que asi
pueda enterarse de los intereses personales de cada uno, para asi poder
accionar de manera consecuente y evaluar su influencia en el desempenio.
Del mismo modo, se busque establecer relaciones equitativas para evitar
sentimientos de desigualdad en el trato, reconocimientos, entre otros.
Debido a los diferentes estilos de liderazgo existentes, que pueden apoyar
al desarrollo organizacional, se sugiere instaurar diversos talleres,
capacitaciones para los directores, sub directores y coordinadores, para que
puedan mejorar su gestion del clima en la institucion.
Ademas, debera apoyarse en el departamento psicolégico para agenciarse
de técnicas y métodos para mejorar el trabajo con los docentes, crear
cronogramas desde el inicio de las jornadas académicas para que puedan
evitar que la falta de tiempo sea un aliciente para un mal clima
organizacional.
Seria recomendable que se construyan y validen los instrumentos que se
utilizan para calcular el liderazgo como el clima organizacional, de acuerdo
al contesto académico y coyuntura actual, ya que puede ser complicado
adaptarlos a la virtualidad y conseguir que sea aplicado al total de la muestra
de estudio. Por ello, se considera importante contar con un formato mas
corto y entendible para facilitar el procesamiento de datos.
Finalmente, se exhorta guiar estas investigaciones hacia procesos
estadisticos e interpretaciones cualitativas, que permitan esbozar y llevar a
cabo estudios de diagndstico y seguimiento a las técnicas educativas y
administrativas basandose en las extensiones de liderazgo directivo y clima
organizacional en diferentes establecimientos pedagdgicos para asi
evidenciar la importancia de programas de mejora para la calidad educativa

basados en procesos.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Formulacién del problema

Objetivos

Hipotesis

Técnica e Instrumentos

Problema general

¢ Qué relacion existe entre el Liderazgo directivo y el Clima
organizacional en los colaboradores de la institucion
educativa San Juan Bosco, Yanama — Yungay, 2021?

Problemas especificos:

¢ Qué relacion existe entre la dimensién autoritario coercitivo
y el clima organizacional en los colaboradores de la
institucion educativa San Juan Bosco, Yanama — Yungay,
20217

¢Qué relacion existe entre la dimension autoritario
benevolente y el clima organizacional en los colaboradores
de la instituciéon educativa San Juan Bosco, Yanama —
Yungay, 2021?

¢ Qué relacion existe entre la dimensién consultivo y el clima
organizacional en los colaboradores de San Juan Bosco,
Yanama - Yungay, 20217

¢Qué relacion existe entre la dimension participativo y el
clima organizacional en los colaboradores de la institucién
educativa San Juan Bosco, Yanama — Yungay, 2021?

Objetivo general

Determinar si existe relacion entre el Liderazgo directivo y el
Clima organizacional en los colaboradores de la institucion
educativa San Juan Bosco, Yanama — Yungay, 2021.

Objetivos especificos

Determinar si existe relaciéon entre la dimensién autoritario
coercitivo y el clima organizacional en los colaboradores de la
institucion educativa San Juan Bosco, Yanama — Yungay,
2021.

Determinar si existe relacién entre la dimensién autoritario
benevolente del liderazgo directivo y el clima organizacional en
los colaboradores de la institucion educativa San Juan Bosco,
Yanama - Yungay, 2021.

Determinar si existe relacién entre la dimension consultivo del
liderazgo directivo y el clima organizacional en los
colaboradores de la institucion educativa San Juan Bosco,
Yanama - Yungay, 2021.

Determinar si existe relacion entre la dimension participativo del
liderazgo directivo y el clima organizacional en los
colaboradores de la institucion educativa San Juan Bosco,
Yanama - Yungay, 2021.

Hipotesis general

El liderazgo directivo se relaciona con el clima organizacional
en colaboradores de la institucién educativa San Juan Bosco,
Yanama - Yungay, 2021.

Hipétesis especificas:

La dimensién autoritario coercitivo se relaciona con el clima
organizacional en colaboradores de la institucion educativa San
Juan Bosco, Yanama — Yungay, 2021.

La dimensién autoritario benevolente se relaciona con el clima
organizacional en colaboradores de la instituciéon educativa
San Juan Bosco, Yanama - Yungay, 2021.

La dimension consultiva se relaciona con el clima
organizacional en colaboradores de la institucién educativa San
Juan Bosco, Yanama — Yungay, 2021.

La dimension participativa se relaciona con el clima
organizacional en colaboradores de la institucion educativa
San Juan Bosco, Yanama — Yungay, 2021.

Tipo y disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Tipo
Basica
Disefio
Descriptivo correlacional
0,
M r M= Muestra
O1 = observacion de la V.1
0, O2 = observacién de la V.2
r = Correlacion entre dichas variables

Poblacién:

50 colaboradores de la |.E San Juan Bosco, Yanama —
Yungay

Muestra:

100% de la poblacion que son 33 colaboradores.

Variables Dimensiones

Liderazgo autoritario
coercitivo
Liderazgo autoritario
benevolente
Liderazgo consultivo
Liderazgo participativo

Variable 1: Liderazgo
Directivo

Estructura
Responsabilidad
. . R mpen
Variable 2: Clima €co p'e sa
A Desafios
organizacional -
Relaciones

Cooperacion

estandares

Variable 1:
directivo
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
Autor: Likert, Rensis
Adaptado: Alvarado, O.
Afio: 2002

Monitoreo: Investigador
Ambito  de  Aplicacion:
Docentes

Forma de Administracion:
opinada

Liderazgo

Variable 2:
Organizacional
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
Autor: Litwin y Stringer
Adaptado: Avila

Clima

Afo: 2018

Monitoreo: Investigador
Ambito  de  Aplicacion:
Docentes

Forma de Administracion:
individual o colectiva




ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIBLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
MEDICION
Proceso decisorio
Fe acuerdq CO? Car fascg (2007) Autoritario Sistema de comunicacién
a lokrj)lerauona |tzaC|or: et una coercitivo Relaciones interpersonales
Segln Likert (1969) citado por \ézln?:uael (:2 lcjir;srrr?‘gr?lfz(;i éi}{sz Sistema de recompensas y castigos
Rodriguez (2012) “El liderazgo . h o Proceso decisorio
P de forma deductiva las variables Autoritario . L
directivo son las formas que . . Sistema de comunicacion
que se estan estudiando para benevolente o . .
presenta una persona para reconstruir dar sentido al aternal Relaciones interpersonales
Liderazgo influenciar, promover, animar o roblema dey investigacion. en P Sistema de recompensas y castigos
directivo motivar a otras, para realizar tpodo caso, se parte deglo ger’1eral Proceso decisorio
determinadas actividades de la o T . Sistema de comunicacién
organizacion, por propia voluntad y aulg T;picg::;c'ioijﬁzggzr:nﬂﬁg Consultivo Relaciones interpersonales
entusiasmo dentro de un entorno | 94€ bl P d Sistema de recompensas y castigos
en constante cambio” vanable  €s esagregar - o Proceso decisorio
descomponer en sus partes las D 4t Sist d Ny
dimensiones, los indicadores e €mocratico o Istema de comunicacion
items. participativo Relaciones interpersonales
Sistema de recompensas y castigos
Definicion de tareas
'I\Eﬂst;léctur? Ir(;glcda dde Ie_ls_ tar\‘reas Ordinal
ando y toma de decisiones - Muy de acuerdo
Conocimiento de politicas - De acuerdo
Acorde con los estudiosos Litwin y Conocimiento de estructura organizativa - En desacuerdo
Stringer (1968) “Son el conjunto de Estructura Papeleo para hacer las cosas
atributos cuantificables del Esta variable. con base en los Evaluacion de nuevas tareas
ambiente de trabajo, sustentado en autores méncionados esta Influencia de la organizacion y planificacion en la
las percepciones de un grupo de orqanizada en nueve productividad
individuos que realizan sus dir%ensiones- Estructura Claridad en los reportes
Clima actividades laborales en el res onsabiliciad recom ensa’ Cumplimiento de normas, métodos y procedimientos
Organizacional mencionado ambiente, que relrfciones ' 00 efacién’ Confianza en los juicios individuales
9 influyen en su comportamiento. . ' op X Trabajar sin la verificacién del jefe
: estandares, conflicto e R . .
Este comportamiento identidad. _que son verificadas Seguimiento de planes y responsabilidad del trabajo
desencadena una gama de » d Responsabilidad | Relacion entre superacion e iniciativa

circunstancias para la institucion,
en cuanto a su produccion,
satisfaccion, rotacion del personal
entre otros aspectos.”

mediante un cuestionario que
consta de 53 items.

Independencia en la resolucién de problemas
Excusas al cometer errores
Falta de responsabilidad

Recompensa

Sistema de promocién y ascensos
Recompensas e incentivos-amenazas y criticas
Desempefio y recompensa

Critica

Ausencia de recompensas y reconocimiento




Sanciones

Desafios

Trabajo lento pero certero
Riesgo en momentos oportunos
Riesgos grandes ocasionalmente
Exceso de preocupacion

Riesgo por nuevas ideas

Relaciones

Atmosfera amistosa

Clima de trabajo agradable y sin tensiones
Dificultad para conocerse

Personal frio y reservado entre si

Las relaciones jefe-trabajador

Cooperacion

Mejoramiento del trabajo

Presion para la mejora del rendimiento personal y
grupal

Relaciones entre armonia y productividad

Buenas relaciones con los demés

Orgullo del desempeiio

Estandares

Equivocaciones

Interés por las aspiraciones del empleado
Confianza entre las personas

Ayuda en las tareas dificiles

Interés por el factor humano

Alto rendimiento

Conflicto

Buena impresion

Conflicto saludable

Estimulo de discusiones abiertas

Libertad de opinion

Importancia de decisiones faciles y rapidas

Identidad

Orgullo por la organizacion
Funcionamiento del equipo de trabajo
Lealtad del personal

Preocupacién por intereses personales




ANEXO 3: INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO DIRECTIVO
PERSONAL DOCENTE

Presentacion:
Estimado colega este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinion sobre el estilo de liderazgo que el
director de su institucion educativa ejerce sobre la misma. Entendiendo como liderazgo directivo, segun Likert
(1969) citado por Rodriguez (2012) “Las formas que presenta una persona para influenciar, promover, animar
0 motivar a otras, para realizar determinadas actividades de la organizacién, por propia voluntad y entusiasmo
dentro de un entorno en constante cambio”
La informacién se utilizar4 para uso exclusivo de la investigacion en el desarrollo de la Tesis “Liderazgo
directivo y clima organizacional en colaboradores de “San Juan Bosco” Yanama — Yungay 2021".

Indicaciones:

El presente instrumento consta de veinte afirmaciones que caracterizan los Estilos de liderazgo que puede
presentar un director en su institucion educativa. Las respuestas deben orientarse a su percepcion, como
docente, acerca del grado en que su directivo cumple estas afirmaciones. Responder marcando con una (X) la
respuesta que considere correcta.

1 2 3 4 5
NUNCA RARAMENTE OCASIONALMENTE | USUALMENTE | SIEMPRE
AFIRMACIONES 1 2 3 4 5

1. Considera que el éxito es producto de la confianza que se otorga a los
miembros de la institucion.

2. Cuando tiene problemas en la institucion pide ayuda interna para
solucionarlo.

3. Si tiene que tomar una decision, considera que otra persona lo puede
hacer por usted.

4. Acepta la idea de que los resultados son mejores cuando se guia por
los consejos de los demas.

5. En una situacion de indecision, acude a los miembros de la institucion
para compartir la toma de decisiones.

6. Estima como eficaz la comunicacion con el personal si lo realiza a
través de drdenes.

7. Cree que sus ideas, opiniones y actitudes comunicativas resultan
insuficientes para lograr una aceptable comunicacion.

8. En sus actividades laborales, la comunicacion sirve para compartir
ideas, experiencias, consejos e informaciones.

9. Siempre busca mejorar su gestion sin tomar en cuenta la experiencia
de terceros.

10. Para comunicarse con el personal, lo hace por intermedio de otras
personas.

11. El respeto y los buenos modales constituyen el eje de la cultura
institucional.

12. Es tolerante y flexible cuando el personal ejerce su derecho a la libre
expresion.

13. Busca alternativas y sugerencias para mantener y conservar las
buenas relaciones humanas.

14. Al delegar funciones a los miembros de la institucién considera que
se esta logrando los objetivos trazados.

15. Genera estrategias para que el personal formule alternativas de
solucién a los problemas institucionales.

16. Para sancionar una actividad desfavorable en la institucion actda con
justicia.

17. Como director, asume toda la responsabilidad o permite que los
miembros de la institucion asuman la suya.

18. Las actitudes favorables y creativas del personal las estimula a
través de recompensas.

19. Las actitudes relevantes del personal las premia con reconocimiento
publico.

20. Considera que otorgar estimulos a quien lo merece ayuda a mejorar
el clima en las aulas de la institucion.




CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL
PERSONAL DOCENTE

Presentacion:
Estimado colega este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinién sobre el
clima organizacional de su institucion educativa. Entendiendo como clima
organizacional, de acuerdo con Litwin y Stringer (1968) “El conjunto de propiedades
cuantificables del ambiente de trabajo, sustentado en las percepciones colectivas
de los individuos que realizan sus actividades laborales en el mencionado
ambiente, que influyen en su comportamiento. Este comportamiento genera una
gama de consecuencias para la institucibn, como son la productividad, la
satisfaccion, rotacion, etc.”
La informacién se utilizara para uso exclusivo de la investigacion en el desarrollo
de la Tesis “Liderazgo directivo y clima organizacional en colaboradores de “San
Juan Bosco” Yanama — Yungay 2021”; este cuestionario tiene una naturaleza
confidencial y sera utilizado Unicamente para dicha investigacion.
Indicaciones:
El presente instrumento consta de 53 afirmaciones que caracterizan el clima entre
los trabajadores dentro de un centro de labores, en este caso, la escuela.

Responder marcando con una (X) la respuesta que considere correcta.

1 2 3 4

MUY EN DESACUERDO EN DESACUERDO DE ACUERDO MUY DE ACUERDO




DESCRIPCION

VALORACION

DIMENSION: ESTRUCTURA

11234

. En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

. En esta organizacion las tareas estan l6gicamente estructuradas.

. En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones.

. Conozco claramente las politicas de esta organizacion.

. Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion.

. En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas.

N[O~ WIN|F-

. El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta).

8. Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacién.

9. En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar.

10. Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se cumplan.

DIMENSION: RESPONSABILIDAD

11. No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacién, casi
todo se verifica dos veces.

12. A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificAndolo con él.

13. Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del
resto yo soy responsable por el trabajo realizado.

14. En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de
hacer las cosas por mi mismo.

15. Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas
por si mismas.

16. En esta organizacién cuando alguien comete un error siempre hay una
gran cantidad de excusas.

17. En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman
responsabilidades.

DIMENSION: RECOMPENSA

18. En esta organizacion existe un buen sistema de promocién que ayuda a
gue el mejor ascienda.

19. Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son
mejores que las amenazas y criticas.

20. Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo.

21. En esta organizacion hay muchisima critica.

22. En esta organizacion no existe suficiente recompensa y reconocimiento
por hacer un buen trabajo.

23. Cuando cometo un error me sancionan.




DIMENSION: DESAFIOS

24, La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo progresaremos mas
si hacemos las cosas lentas pero certeramente.

25. Esta organizacién ha tomado riesgos en los momentos oportunos.

26. En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente
para estar delante de las otras.

27. La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada
precaucion para lograr la maxima efectividad.

28. Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea.

DIMENSION: RELACIONES

29. Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa.

30. Esta organizacién se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable
Yy sin tensiones.

31. Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion.

32. Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre
Si.

33. Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser agradables.

DIMENSION: COOPERACION

34. En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto.

35. La direccidn piensa que todo trabajo se puede mejorar.

36. En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi
rendimiento personal y grupal.

37. La direccion piensa que si todas las personas estan contentas la
productividad marcara bien.

38. Aqui, es mas importante llevarse bien con los demas que tener un buen
desempeiio.

39. Me siento orgulloso de mi desempefio.

DIMENSION: ESTANDARES

40. Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores.

41. Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion.

42. Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una
en la otra.

43. Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil.

44. La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como se sienten
las personas, etc.

DIMENSION: CONFLICTO

45. En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado
para evitar desacuerdos.

46. La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y
departamentos puede ser bastante saludable.

47. Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre
individuos.

48. Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis
jefes.

49. Lo més importante en la organizacion, es tomar decisiones de la manera
mas facil y rdpida posible.

DIMENSION: IDENTIDAD

50. Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizacion.

51. Me siento que soy miembro de un equipo gue funciona bien.

52. Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la
organizacion.

53. En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios intereses.




ANEXO 04

BASE DE DATOS VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL
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ANEXO 05

BASE DE DATOS VARIABLE LIDERAZGO DIRECTIVO
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ANEXO 06: AUTORIZACION

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Huaraz, 20 de mayo del 2021
CARTA N°003-2021/PE.PSIC-UCV-HZ

Lic. Hitler Garcia Montalvo
DIRECTOR
Institucién Educativa San Juan Bosco Yanama - Yungay

Presente.-

De mi especial consideracion:

Es grato poder expresarle nuestros saludos a nombre de la Universidad César Vallejo de
Huaraz y desearle todo tipo de éxitos en su gestion al frente de su representada.

El programa de estudios de Psicologia ha previsto en su Plan de Estudios que en el Xl ciclo se
desarrolle la experiencia curricular denominada Desarrollo del Proyecto de Investigacion, que estara
bajo la responsabilidad Dr. Alva Olivos, Manuel Antonio (cuyo proceso involucra en la aplicacion de
instrumento el cuestionario de Liderazgo Directivo y clima organizacional en colaboradores de la
institucion Educativa San Juan Bosco. Por esta razon, es nuestro interés solicitarle el permiso para que
nuestra estudiante pueda realizar el cuestionario en su distinguida institucion que dirige.

Cabe destacar que la informacion sera resguardada bajo confidencialidad y ética profesional.

Sin otro particular por el momento, le reitero las muestras de mi especial consideracion.

Atentamente,

Mgir. Kalima Jessie Acuna Beltran
Coordinadora delPE. de Psicologia
Campus Huaraz

Se adjunta data de la estudiante

SALGADO ROMERO, ANEL

ATl Recibido

DNI: N° 70457078

Teléfono: 921102989 Q @

CAMPUS HUARAZ fo/ucv.peru
Av. Independencia 1488 @ucv_peru
Barrio: Palmira Baje, #saliradelante

Independencia - Huaraz ucv.edu.pe

Telf: (043) 483021



