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Resumen

El presente trabajo tuvo como objetivo general determinar la influencia del
liderazgo directivo para la mejora del clima organizacional en la Institucion
Educativa Abraham Valdelomar de Carmen Alto, Ayacucho, 2021. La investigacion
fue de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, de nivel explicativo y con un disefio
no experimental, transeccional, correlacional causal. Los métodos utilizados fueron
el hipotético-deductivo y estadistico. La poblacion estuvo constituida por 30
docentes, de la cual se seleccion6 una muestra de 26 utilizando la técnica de
muestreo no probabilistico intencional. Como técnica de recoleccion de datos se
hizo uso de la encuesta, mientras que para la medicidon de las variables se empled
la Escala de liderazgo directivo de Otoniel Alvarado (2002) y la Escala de clima
organizacional de Sonia Palma (2004), ambos adaptados al contexto de la
Institucién Educativa. Los resultados evidenciaron que existe influencia significativa
del liderazgo directivo sobre el clima organizacional (r?=0,376; p=0,001<0,05). Esto
permite concluir que el clima organizacional depende mucho del tipo de liderazgo
que se ejerce en la institucion, debido a que las relaciones interpersonales, estado
emocional y condiciones de trabajo coadyuvan en el logro de metas y objetivos

organizacionales.

Palabras clave: Clima organizacional, liderazgo, liderazgo directivo.
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Abstract

The general objective of the present work was to determine the influence of
directive leadership for the improvement of the organizational climate in the
Abraham Valdelomar Educational Institution of Carmen Alto, Ayacucho, 2021. The
research was of a quantitative approach, of an applied type, of an explanatory level
and with a non-experimental, transectional, causal correlational design. The
methods used were the hypothetical-deductive and statistical. The population
consisted of 30 teachers, from which a sample of 26 was selected using the
intentional non-probabilistic sampling technique. As a data collection technique, the
survey was used, while for the measurement of the variables the Executive
Leadership Scale of Otoniel Alvarado (2002) and the Organizational Climate Scale
of Sonia Palma (2004) were used, both adapted to the context of the Educational
Institution. The results showed that there is a significant influence of directive
leadership on the organizational climate (r>=0.376; p=0.001<0.05). This allows us
to conclude that the organizational climate depends a lot on the type of leadership
that is exercised in the institution, because interpersonal relationships, emotional
state and working conditions contribute to the achievement of organizational goals

and objectives.

Keywords: Organizational climate, leadership, directive leadership.
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I. INTRODUCCION

El maximo reto al cual se enfrentan las organizaciones educativas en la
actualidad es entender como liderar con mayor eficiencia. Es necesario, para ello
incorporar nuevos modelos de liderazgo que contribuyan en la conexion con los
diferentes equipos de trabajo para incrementar el compromiso individual y grupal
con los objetivos institucionales. En estos tiempos se requiere un lider que haga
frente a exigencias y problemas que la modernidad trae consigo. En toda
organizacion educativa, el liderazgo, es considerado un tema sumamente
importante, pues los resultados que se pretende alcanzar y la mejora de los
servicios educativos depende mucho de la figura del director y su perfil de lider. En
la presente investigacion se estudio el tema de liderazgo directivo como un factor
importante para la mejora del clima organizacional, a la vez como consecuencia
mejorar el servicio educativo que se brinda y alcanzar los estandares educativos
nacionales. La gran influencia que tiene el lider directivo se evidencia en ciertas
practicas en el trabajo del personal del docente y en las condiciones de su trabajo,
consecuentemente esto repercute en el éxito de los aprendizajes de los
estudiantes. El lider directivo orienta a los trabajadores de la organizacion acerca
de las funciones y actividades qué deberian realizar y como deberian realizarlo,
planificando el trabajo y conservando los estandares de rendimiento y calidad (Mite,
2017).

La Organizacion de Estados Iberoamericanos para la educacion, la ciencia
y la cultura (OEI, 2019), reconoce y da la valia merecida a la funcion directiva en la
escuela, lo cual no ha sido un trabajo sencillo, sobre todo en tiempos en la que su
estudio y andlisis fue soslayado en los debates de propuestas reformistas.
ideoldgicas y pedagogicas. No obstante, como resultado de la internacionalizacion
de la cultura de la evaluacion, surgieron datos que corroboraron la importancia vital
de la funcion directiva. En la actualidad, la labor del director debe apreciarse y
valorarse desde el criterio de facilitar conductas, actitudes y habilidades practicas
que contribuyan al funcionamiento de la escuela y al progreso en la ensefianzay
el aprendizaje; y de como contribuye e incrementa el interés por el desarrollo de

capacidades y competencias para formar lideres escolares preparados para



desenvolverse en un contexto de cambios vertiginosos y rapida transformacion;
también, conocer qué competencias son pertinentes ante los nuevos desafios para

el desarrollo profesional.

Para lograr un entorno educativo eficaz en la instituciéon focalizada, es
importante que exista un adecuado clima organizacional, esto se lograra como
resultado de las relaciones, interacciones y comportamientos de los miembros de
la institucion. Sin embargo, se considera que uno de los factores mas destacados
para promover un clima organizacional apropiado y favorable para la comunidad
educativa, es el desarrollo de un liderazgo directivo debidamente fortalecido en el
desarrollo de sus competencias, como tomar decisiones asertivas, sentido de ética,
viabilidad y apertura a nuevas experiencias y situaciones, inteligencia emocional,
objetividad e innovacion estratégica. En toda organizacion poseen igual importancia
la presencia del liderazgo y la direccidén, pues ambas en sano equilibrio dentro de
la organizacién contribuyen al logro de los resultados esperados. La institucion
educativa Abraham Valdelomar, durante muchos afios tuvo que afrontar las
consecuencias de la falta de liderazgo, esto se refleja en la desercion incrementada
de estudiantes, las malas relaciones labores entre docentes y ausencia de trabajo

en equipo.

En razon a lo mencionado, se formularon las siguientes preguntas: ¢ En qué
medida influye el liderazgo directivo para la mejora del clima organizacional en la
Institucion Educativa Abraham Valdelomar de Carmen Alto, Ayacucho, 2021?; las
preguntas especificas fueron: (i) ¢ En qué medida influye el liderazgo directivo, en
su dimension de liderazgo autoritario coercitivo, para la mejora del clima
organizacional? (ii) ¢, En qué medida influye el liderazgo directivo, en su dimensién
de liderazgo autoritario benevolente, para la mejora del clima organizacional? (iii)
¢En qué medida influye el liderazgo directivo, en su dimension de liderazgo
consultivo, para la mejora del clima organizacional?, (iv) ¢ En qué medida influye el
liderazgo directivo, en su dimension de liderazgo participativo, para la mejora del

clima organizacional?



La presente investigacion, se justificd teGricamente en base a los estudios,
criterios y demas principios cientificos que sustentan que el liderazgo directivo
muchas veces determina el rendimiento laboral del personal y el resultado
académico de los estudiantes, los cuales a su vez influyen en medrar la
organizacion en la institucion; por consiguiente, el desarrollo del liderazgo directivo
podria ser la clave para mejorar la organizacion de la comunidad educativa. Como
se menciond lineas arriba, un buen clima organizacional es el resultado del
equilibrio entre liderazgo y direccién y al promover un clima laboral adecuado se
garantiza resultados 6ptimos para toda la organizacion. A partir de la practicidad,
se justifico el estudio en la intencion de mejorar, mediante diversas estrategias el
clima organizacional de la institucion focalizada. En cuanto al aspecto
metodoldgico, una vez que se demostré la validez y confiabilidad de los
instrumentos que determinaron la influencia del liderazgo directivo en la mejora del
clima organizacional de la institucion, estos se utilizaran como referencia en
posteriores investigaciones en diversas instituciones educativas que presenten la

misma dificultad.

El objetivo general fue determinar la influencia del liderazgo directivo para la
mejora del clima organizacional en la Institucion Educativa Abraham Valdelomar de
Carmen Alto, Ayacucho, 2021. Los objetivos especificos fueron: (i) Determinar la
influencia de la dimension liderazgo autoritario coercitivo para la mejora del clima
organizacional. (i) Determinar la influencia de la dimension de liderazgo autoritario
benevolente, para la mejora del clima organizacional. (iii) Determinar la influencia
de la dimension de liderazgo consultivo, para la mejora del clima organizacional.
(iv) Determinar la influencia de la dimension de liderazgo participativo, para la

mejora del clima organizacional.

Asi mismo, la hipotesis general fue que el liderazgo directivo influye
significativamente para la mejora del clima organizacional en la Institucion
Educativa Abraham Valdelomar de Carmen Alto, Ayacucho, 2021. Las hipétesis
especificas: (i) La dimension de liderazgo autoritario coercitivo influye
significativamente para la mejora del clima organizacional. (i) La dimension

liderazgo autoritario benevolente, influye significativamente para la mejora del clima
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organizacional. (iii) La dimension liderazgo consultivo, influye significativamente
para la mejora del clima organizacional. (iv) La dimension liderazgo participativo,

influye significativamente para la mejora del clima organizacional.



ll. MARCO TEORICO

El liderazgo directivo, en la actualidad es considerado como una prioridad en
la politica educativa mundial. Inicialmente el estudio de liderazgo se resumia
concretamente a la explicacion de sus clases y estilos, este analisis ha ido
evolucionando y hoy, esta variable, es estudiada como un todo, una agrupacion de
competencias que permiten hacer frente la complejidad de relaciones y dificultades
en la comunicacién que se dan dentro de las organizaciones educativas. Este
conjunto de responsabilidades se concretiza en las actitudes, habilidades y
competencias que permitiran a las encargadas y encargados de asumir la direccién
de los centros educativos, resolver conflictos e implementar planes de mejora para

la organizacion (Reyes et al., 2017).

En base a estudios realizados a nivel internacional se hace mencion a
Moreno y Urrego (2021) en su investigacion Relacion entre el liderazgo y el clima
organizacional en la literatura publicada desde 2000 hasta 2020, esta investigacién
pretende explorar los planteamientos que se realizaron durante las dos décadas
anteriores con respecto a la relacién entre el liderazgo y el clima organizacional,
mostrando un panorama global tedrico en referencia a la relacion de estas dos
variables, consolidando los resultados de diversas investigaciones realizadas
durante los ultimos 20 afios; responde al enfoque de investigacion cualitativa
documental, cuya metodologia corresponde al estado de la cuestién, toda vez que
ciertos aspectos de la revision tedrica, busqueda de la informacion e interpretacion
es consecuencia de una compilacion documental sistematizada y detallada
descriptivamente. El efecto destacado de este estudio radica en que, si las
investigaciones que se realizaron afios anteriores, acerca del clima organizacional
y liderazgo son desconocidas por las instituciones, estas corren el riesgo de
presentar problemas similares: clima organizacional inadecuado, lideres con
capacidades limitadas o con estilos de liderazgo que no contribuyen a la conduccion
de las diferentes organizaciones, ni favorecen la consecucién de metas, afectando
la vision de la organizacién. El presente trabajo aporté en el fundamento y sustento

tedrico de la investigacion.



Ortiz (2018) en su investigacion, Clima organizacional y su relacion con el
estilo de liderazgo directivo, cuyos objetivos generales fueron hacer una valoracion
cuantificable de la correlacién entre las variables en la organizacién focalizada y
elaborar un plan de intervencién enfocado en la capacitacion del personal docente
para contribuir en desarrollar sus habilidades de liderazgo en respuesta a los
resultados descriptivos obtenidos. El enfoque de dicha investigacion es mixto en
razon que la sustenta en el enfoque cuantitativo y cualitativo, los resultados fueron
analizados de la encuesta aplicada a 64 estudiantes, 24 docentes y una entrevista
a la directora y subdirector. Concluy6 afirmando que el liderazgo directivo y el clima
organizacional se relacionan cuando el primero muestra una preocupacion real por
los docentes al motivarlos, animarlos y exhortarlos a mejorar su condicion personal
y profesional, potenciando de esta manera el trabajo en equipo y la mejora en
relaciones interpersonales, a su vez esto repercute en la mejora de sus
responsabilidades pedagogicas. Esta investigacion enfatiza y corrobora Ila

influencia del liderazgo directivo en la mejora del clima organizacional.

Segun Simbron-Espejo y Sanabria-Boudri (2020) en su articulo, Liderazgo
directivo, clima organizacional y satisfaccion laboral docente, buscan establecer
relacion entre las tres variables, para ello realizan un estudio descriptivo
correlacional. En un contexto altamente competitivo, las instituciones
permanentemente elaboran diferentes herramientas, las mismas que son Utiles
para mejorar el rendimiento laboral de los empleados, con el fin de lograr un
estandar rentable de produccion y lograr que la empresa se posicione de manera
favorable. ElI enfoque de este estudio fue cuantitativo, con un disefio no
experimental. La muestra fue censal, constituida por 35 docentes. El analisis
estadistico se realiz6 mediante la aplicacion de técnicas de su mismo orden, de tipo
descriptivas y correlacionales. Este articulo contribuyé en el sustento tedrico de mi

estudio.

Asi mismo, Niebla e Ibarra (2017) con su articulo, Liderazgo directivo
femenino y el clima organizacional en una escuela de educacion media superior,
afirman que las instituciones educativas esperan que quien asuma el liderazgo de

la organizacion, rompa esquemas de moldes meramente administrativos, que sea
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un gestor y tenga influencia interpersonal en los miembros de la comunidad, que
sea transformacional y contribuya a la innovacién, que promueva un clima laboral
gue motive que los trabajadores trasciendan sus objetivos personales por los de la
institucién, de no ser asi, podria convertirse en un obstaculo para el progreso
educativo. Este estudio fue de tipo exploratorio-descriptivo de disefio transversal.
La investigacion se desarrollé en la Escuela Preparatoria Central Nocturna de la
zona centro de Sinaloa; una de las unidades organizacionales mas emblematicas
de la UAS. Este articulo reforzé el objetivo general de la investigacion en estudio,
determinar la influencia del liderazgo directivo para la mejora del clima

organizacional de la institucion.

Y, por ultimo, Mite (2017), en su investigacion, La formacién en liderazgo
directivo en la calidad del clima organizacional de la unidad educativa fiscal Vicente
Rocafuerte zona 8, distrito 3, de la provincia del Guayas, Cantén Guayaquil, tuvo
como objetivo establecer la medida en que el clima organizacional es influenciado
por el liderazgo directivo. El enfoque de investigacién es cualitativa y cuantitativa,
el método que emplea es el inductivo-deductivo, el grupo de estudio estuvo
conformado por un directivo, personal administrativo, docentes y representantes
legales, haciendo un total de 342 personas y la técnica para la obtencién de
resultados fue la encuesta, EI mencionado estudio concluye que, para el manejo de
un clima organizacional favorable, se requiere de las capacidades del director como
lider de la institucion educativa, ya que este liderazgo repercutira en el nivel de
calidad de la ensefianza que se brinda a los estudiantes y en el desemperio laboral
del personal docente y administrativo de la organizacion. Con lo mencionado se

dio sustento al nivel correlacional causal del tema en investigacion.

En relacion a los estudios realizados en el ambito nacional se hace mencion
a Sanchez (2019) con su investigacion titulada, Liderazgo directivo y clima
organizacional en una institucion educativa pubica del Callao, que buscé establecer
la relacién estadistica entre la primera variable con sus respectivas dimensiones y
la segunda variable. En cuanto a su metodologia, es cuantitativa, descriptiva-
correlacional y no experimental transeccional; la poblacion muestral estuvo

constituida por 72 profesores de la institucion y se emplearon dos instrumentos para
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medir tanto el clima organizacional como el liderazgo directivo. Los resultados
demostraron que el 51.39 % de los profesores distinguen un nivel inadecuado en
relacion al clima organizacional; ademas, se evidencié que el liderazgo directivo se
relaciona de manera significativa y directa con el clima organizacional de la
institucion (p=0,000<0,5; r=0,754). Esta investigacion permitid6 concluir que un
mejor liderazgo directivo se encuentra relacionado con un mejor clima
organizacional y aporta al tema en estudio en cuanto al nivel de la investigacion,

pues fundamenta el problema planteado.

En Puno, Barrios (2018) en su investigacion, Estilos de liderazgo y clima
organizacional en las instituciones educativas de gestion publica, sostiene que la
institucién educativa debe generar condiciones para la interaccién y concertacion
entre los miembros que la conforman, en la que su principal funciéon debe estar
orientada a contribuir el desarrollo educativo, social y cultural de la regién y por
ende del pais; Barrios, tuvo como objetivo de su investigacion establecer el tipo de
relacion entre estilos de liderazgo y clima organizacional; el enfoque de su estudio
es cuantitativo, de tipo no experimental o basico. La poblacion de estudio estuvo
conformada por 114 docentes del ambito del distrito en referencia. Finalmente,
concluye manifestando que toda comunidad educativa debe brindar a sus
miembros espacios adecuados y condiciones, siempre que brinden soporte de
calidad educativa a nivel de la institucién. La gestion administrativa es una de las
funciones desempefiadas por el director de la institucién, quien en el marco de un
liderazgo directivo transformador y con apoyo de los docentes encaminan la vida
institucional, con el Unico proposito de lograr el fin Gltimo de la educacion, lograr
estandares optimos de aprendizaje de los estudiantes. Esta investigacion ayudo a
sustentar tedricamente la hipétesis general del estudio, pues argumenta la
influencia significativa del liderazgo directivo en el clima organizacional de la

institucion.

Asi mismo, Correa (2020) en su investigacion, Liderazgo directivo y clima
social escolar de la escuela de educacion basica Alejandro Campoverde Andrade,
Canton Pasaje, periodo lectivo 2017-2018, en referencia a la variable dependiente

de mi estudio, sostiene que los climas escolares perjudiciales en el progreso de la
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institucion, fomentan gran negatividad, desconfianza, desanimo, poco interés en el
trabajo y pérdida de la vision del plantel, hay carencia de liderazgo y autoridad, lo
cual es perjudicial en todo el ambito educativo. El objetivo de este estudio fue
investigar el impacto del liderazgo directivo y su repercusion en el clima social
escolar, aplic6 cuestionarios al profesorado de la institucién focalizada cuyos
resultados arrojaron que existe una correspondencia significativa entre las variables
tratadas, determinando la urgente necesidad de mejorar el liderazgo directivo en la
institucion, en razén que esto influye notablemente en el clima social escolar. La
investigacion en estudio es descriptivo explicativo, La poblacién estuvo compuesta
por 60 docentes de la Escuela de Educacion Basica Alejandro Campoverde del
Canton Pasaje. La muestra ascendié a 30 docentes del nivel de inicial y se utilizé
como herramienta fundamental, la encuesta. Este estudio aporté los fundamentos
tedricos de la variable dependiente del tema materia de investigacion, pues
argumenta las consecuencias para la comunidad educativa del no prestar la
merecida atencion y estudio a la importancia de un buen clima organizacional en
toda comunidad, pues este hecho obstaculiza el progreso en las instituciones

educativas.

Por otro lado, Medina (2018) en su investigacion, Liderazgo en el clima
institucional en las instituciones educativas publicas de Cotahuasi, afirma que todo
liderazgo necesita de una organizacion y de los miembros que la conforman
(docentes, estudiantes y padres de familia). A su vez, se requiere la disposicion de
estos miembros para aceptar las orientaciones, guias y pedidos del lider, esto
ayudara a determinar la posicion del director. Sin seguidores que acompafien al
lider, sin docentes ni estudiantes, no habria forma de ejercer liderazgo. El proceso
de liderazgo implica la capacidad de tener el poder de influir en un grupo de
personas para que estas cambien actitudes, comportamientos y practicas en un
determinado contexto. La investigacion tuvo un disefio correlacional, bivariado y
transeccional. La poblacion estuvo constituida por 26 profesores de distintas
instituciones educativas de Cotahuasi. Como instrumentos se utilizaron dos
cuestionarios con una probada validez y confiabilidad. Los resultados obtenidos
evidenciaron la existencia de una relacion positiva y fuerte entre ambas variables

(r=0,798; p=0,000<0,05). Este estudio aporto la necesidad de investigar acerca del
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liderazgo y del tipo de liderazgo que requiere una organizacion, temas que se

desglosaron en el marco tedrico de la investigacion.

Finalmente, Mory y Fernandez (2018) en su investigacion sobre el liderazgo
pedagogico de los docentes y el clima de aula, expresaron la necesidad urgente
gue tiene la sociedad actual de contar con lideres educativos eficaces; es decir,
comprometidos con situaciones reales de su entorno y con la disposicion de
cambiar y mejorar la calidad educativa del pais, que esté preparado para brindar
un ambiente que le permita a los estudiantes aprender a resolver dificultades y a
tomar decisiones que se les presente en la vida diaria. Ademas, consideraron que
se necesita auténticos lideres plenamente identificados con la educaciéon. La
investigacion fue cuantitativa, descriptiva, no experimental y transversal-
correlacional. La poblacion muestral estuvo conformada por 147 estudiantes de
secundaria. Como instrumentos, se utilizaron un cuestionario y una escala de clima
de aula. Los resultados evidenciaron la existencia de una relacion significativa,
moderada y positiva entre el liderazgo pedagdgico y el clima de aula (r=0,473;
p=0,000<0,05). En consecuencia, se dedujo que estas variables no se encuentran
aisladas. El presente estudio reafirmé la necesidad de investigar el tipo de liderazgo
que se requiere y elegir el liderazgo apropiado que influenciara en la mejora de las
condiciones de la institucion, buscando el éxito y realizando acciones que

garanticen el buen funcionamiento organizacional.

El presente estudio se orienta bajo el paradigma epistemologico positivista,
el mismo que segun Ramos-Galarza (2019), sustenta la investigacion. Este
paradigma tiene como finalidad confirmar la hipétesis a través del uso de la
herramienta estadistica o la cuantificacion de la variable. El positivismo afirma que,
si bien la realidad es verdadera y absoluta, pero también es medible, y el sesgo del
investigador con respecto a ella debe ser controlada, para evitar cualquier filtro de
subjetividad en la investigacion. Manifiesta también que para que un determinado
dato sea aceptado por la ciencia, debe contar con validez y confiabilidad
comprobadas.

En el Peru y en todo el mundo, las instituciones educativas cumplen una

funcidén trascendental en el desarrollo de los educandos, paralelamente estas

10



instituciones estan expuestas a la influencia de multiples factores en la ruta hacia
el logro de los objetivos institucionales, siendo el objetivo mas relevante el brindar
un servicio de calidad. En el &mbito educativo, el pais aun tiene un largo y dificil
camino que recorrer para alcanzar los estdndares de aprendizaje que el pais
demanda para su progreso, esta realidad involucra también la funcién que cumple
el director de la institucion, para ello la formacién de directores tiene que orientarse
al fortalecimiento de una variable sumamente importante, el liderazgo directivo.
Rivera (2014) coincide con otros teoricos al afirmar que, para una buena gestién
del director, el liderazgo es un factor muy importante. Argumenta que la labor del
director, haciendo uso de su liderazgo influye notablemente en el rendimiento
académico de los estudiantes. Ontiveros (2015) afirma cuan importante es que el
director no sélo debe ser un excelente gestor, sino también debe ser lider en la

institucion.

En definitiva, se concluye que el lider directivo debe ejercer influencia sobre
la comunidad educativa, a esta influencia se denomina liderazgo. Sélo a través del
lider se podra crear y solidificar una determinada cultura organizacional con
objetivos, principios y normas propias de la organizacién. El concepto de liderazgo
es dinamico, esta puede ser matizada segun los elementos que integran la
institucién, pero siempre tiene como base la influencia y la meta de lograr objetivos

comunes como grupo social y organizacional.

Respecto a las teorias consideradas en el estudio realizado, estas se
plantean desde diferentes miradas, y van evolucionando en el transcurso del
tiempo. Sin embargo, prima en la presente investigacion la influencia del lider
directivo en el trabajo de la organizacion, para el logro de las metas comunes y
coémo los lideres directivos inspiran a los trabajadores a lograr conectar esfuerzos

orientados a un bien en beneficio de la organizacion.
A continuacién se trataron teorias que se relacionan con el liderazgo

directivo como variable independiente de la investigacion en estudio; y luego del

clima organizacional, como variable dependiente del tema de estudio.
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Rodriguez (2017), define el liderazgo directivo como un proceso de
desarrollo de capacidades, habilidades y actitudes en los directivos con el objetivo
de mejorar la realidad educativa en la institucion, transformando las condiciones de
trabajo y las condiciones del servicio que se brinda. También considera al liderazgo
como la habilidad con la que cuentan algunos directivos para influenciar en un
conjunto de individuos de una determinada organizacion, con el objetivo de
promover ciertas actitudes o comportamientos orientados a alcanzar las metas de
la organizacién. Para ello es importante generar objetivos posibles, pero

desafiantes.

De acuerdo a la OEI (2019), al referirse a liderazgo directivo, sostiene que
es un cumulo de actitudes, conocimientos, habilidades y competencias que permite
a la persona encargada de la direccion de las instituciones educativas, desarrollar
innovaciones, resolver conflictos y ejecutar planes de mejora para la organizacion

desde una vision constructiva mas que administrativa.

Por otro lado, Diaz (2019) manifiesta que, en la actualidad, conceptualmente
el liderazgo educativo atraviesa una etapa de expansion y conocimiento global, lo
cual promueve la investigacion al desarrollo de perspectivas, enfoques y métodos
para ejercer liderazgo en el entorno educativo. Es necesario contar con la
preparacion requerida para desempefiarse con eficacia y responder a las

necesidades del sistema educativo requiere en el contexto actual.

Fretes (2020) afirma que un lider directivo debe contar con ciertas cualidades
particulares que favoreceran su desempefio y mejoraran las condiciones de clima
organizacional: tener vision, ser gestor, creativo, comunicar politicas de trabajo y
desarrollar las estrategias de transformacién e innovacién. Estas cualidades
repercutiran en la organizacion y progreso de la institucion, mejorando la atencion

y el servicio que brinda.

Se puede concluir, tomando en cuenta estas definiciones, que el liderazgo
directivo es una pieza importante de mejora en los centros educativos; sin embargo,

la tarea del equipo directivo sera mas productiva si se concentran en equilibrar la
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eficiencia y la eficacia del trabajo de los miembros de la organizacion, solo asi se
potenciara un clima relacional que sea causa y efecto evidente de una cultura
institucional bajo las premisas de participacion, colaboracion, cooperacion,
esfuerzo y aprendizaje continuo, de modo que repercuta positivamente en las

personas, en la comunidad y en la sociedad en general.

En relacion a la variable independiente denominada liderazgo directivo, se
trataron cuatro dimensiones, cada una de ellas compuesta por cuatro indicadores:
permeabilidad en el proceso decisorio, desarrollo del sistema de comunicacion,
evolucion de las relaciones interpersonales y ejecucion del sistema de

recompensas y castigos.

Como primera dimension se tiene el liderazgo autoritario coercitivo, frente a
ello Zuluaga (2019) sostiene que, este tipo de lider pone mucha atencién en el
rendimiento laboral y no en las personas, quienes son catalogadas como
perezosas, irresponsables y poco dignas de confianza. La planificacion,
organizaciéon, control y toma de decisiones la realiza el lider con una minima
participacion de otros miembros de la organizacion, basa su liderazgo en la
coercion, el poder y la manipulacion. Los trabajadores no se involucran plenamente
y se sienten poco responsables de su rendimiento, en la mayoria de las situaciones,
es el menos eficaz, las decisiones radicales y verticales del lider, destruye nuevas
ideas, humilla y debilita el sentido de responsabilidad de los miembros de la

organizacion.

Asi mismo, la segunda dimension liderazgo autoritario benevolente esta
compuesta también por los mismos cuatro indicadores. En esta dimension, se
define este tipo de liderazgo como aquel que brinda confianza condescendiente a
los empleados, se les solicita algunas ideas y opiniones, se les permite tomar
decisiones dentro de un marco preestablecido, aunque el control sigue centrado en

la administracion superior.

Viveros (2003, citado por Purizaca y Sanchez, 2018) considera que este lider

nunca esta satisfecho, siempre encuentra vacios y errores en el trabajo de sus
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subordinados, asume un papel paternalista, se esfuerza en escuchar un poco mas
a los miembros de la organizacion y puede premiarlos un poco mas para obtener

mayores resultados; no obstante, brinda lo que él considera bueno y necesario.

La tercera dimension denominada liderazgo consultivo que, segun Olguin-
Meza (2020), promueve que exista suficiente confianza entre la administracion y
los empleados, de manera que la comunicacion sea mas fluida. Con este liderazgo
se permite que los trabajadores tomen decisiones particulares y moderadas en bien
de la organizacion. Flores (2012, citado por Purizaca y Sanchez, 2018) define este
liderazgo como aquel que permite consultar a los trabajadores, pero las decisiones
finales la toman la direccién. Podria hablarse de una moderacién gradual de

imposiciones.

Y, por ultimo, la cuarta dimension denominada liderazgo participativo, en
esta ultima dimension del liderazgo directivo, Olguin-Meza (2020) sostiene que la
administracion tiene confianza plena con los empleados, las decisiones son
compartidas con los integrantes de la organizacion y la comunicacion se da en
sentido vertical y horizontal. Los trabajadores se sienten motivados por la valoracién
de sus progresos y el logro de las metas de la empresa. El proceso de control esta
distribuido responsablemente y la usan en forma constructiva. Ademas, Flores
(2012, citado por Purizaca y Sanchez, 2018) manifiesta que los directivos confian
plenamente en el trabajo de los empleados y esta actitud resulta ser mas efectiva

en la toma de decisiones y en la productividad de la organizacion.

Podria considerarse uno de los estilos mas apropiados y recomendables en
las acciones pedagdgicas y administrativas, pues permite ganarse la confianza de
los trabajadores. Las metas organizacionales se convierten en metas personales,
la comunicacion fluye en todos los sentidos. Los miembros de la organizacion
comparten sus logros, experiencias y propuestas para alcanzar sus propios
objetivos y objetivos de la empresa. Se considera a todos indispensables para el
desarrollo de la organizacion.

Respecto a las bases teoricas consideradas para la variable dependiente, se

menciona a Bustamante-Ubilla et al. (2018), quienes afirman que el clima es el
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resultado de la interaccion de los individuos con las estructuras de la organizacion,

especificamente la percepcion de los empleados acerca de la politica de trabajo.

Mejia (2019) sostiene que actualmente, las organizaciones que estan
enfocadas en mejorar su productividad y calidad de servicio en funcion del
mejoramiento de clima organizacional, se han percatado que el éxito y el progreso

tienen relacion con un clima organizacional favorable.

El clima laboral influye significativamente en el contexto de la organizacion,
los aspectos internos influyen en el ambiente organizacional. Para Pedraza (2018)
el clima organizacional se caracteriza por su multidimensionalidad, pues representa
diversos aspectos de la organizacibn como resultado de las interacciones
personales que se evidencian con las experiencias percibidas y compartidas de sus

trabajadores.

Iglesias y Torres (2018) consideran que el clima organizacional, esta
constituido por un conjunto de caracteristicas establecidas y permanentes en toda
organizacién: gestiéon, cambio e innovacion. El clima organizacional repercute en el
comportamiento y salud emocional de los miembros y en la organizacion de la
empresa, el clima laboral es favorable cuando atiende y satisface las necesidades
individuales del personal y eleva su motivacién, es desfavorable cuando los

miembros se sienten frustrados y postergados.

A continuacion, se tratara las dimensiones de la variable dependiente de la
investigacion, estas dimensiones fueron disefiadas y elaboradas por la psicologa
Palma (2004).

La primera dimension es la autorrealizacion, Palma (2004, citado por Castro
y Espinoza, 2019) sostienen que es la apreciacion que tiene el trabajador en base
a las posibilidades de progreso personal y profesional que su centro laboral le
brinde.

Calderon (2019) frente a esta dimension sostiene que son las expectativas

gue todo ser humano busca alcanzar, tiene relacién con el desarrollo y crecimiento
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del potencial individual y el logro de satisfaccién con uno mismo. En la organizacion,
concretamente se refiere a las apreciaciones individuales que los miembros tienen
en relacion a las posibilidades que su trabajo le brindan para su desarrollo personal
y profesional en el futuro.

Esta primera dimension consta de dos indicadores: desarrollo personal y

desarrollo profesional.

La segunda dimension trata acerca del involucramiento laboral, que consta
también de dos indicadores: identificacion con la organizacion y compromiso con el
desarrollo de la organizacion. Segun Calderon (2019) el involucramiento laboral

esta en relacion a la identificacion y compromiso con los valores de la organizacion.

Por otro lado, Castro y Espinoza (2019) consideran importante el
compromiso de los empleados con el progreso y desarrollo de la organizacion. Para
lograr esto, se requiere identificacion de los trabajadores con los valores y objetivos
de la institucion, ello se lograra escuchandolos y haciéndolos participes activos en

la mejora del ambiente laboral.

Asi mismo en referencia a la tercera dimension, supervision, la cual
considera dos indicadores: relacién de apoyo y orientacion para las tareas. Castro
y Espinoza (2019) sostienen que son las apreciaciones de los directivos o jefes
acerca de la funcionalidad de las diferentes encargaturas o puestos de trabajo
dentro de la actividad laboral.

Moscoso (2018) en referencia a la supervision afirma que es un proceso que
consiste en la aplicacién de métodos para medir el grado de responsabilidad de las
funciones de los empleados en una organizacion, estos métodos constan de
diversos instrumentos y materiales que nos daran a conocer el nivel de
funcionalidad del trabajador, tomando en cuenta las condiciones en la que se
desenvuelven (equipos, instrumentos, guias, etc.). También se debe tomar en
cuenta el nivel de aceptacion de los supervisados, esto implica un trabajo previo de

sensibilizacion que los motive a superar los retos y enfrentar dificultades, solo asi
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podra generarse un clima laboral favorable.

La cuarta dimension, comunicacion, segun Urbina y Monteza (2014, citado
por Castro y Espinoza, 2019) se refiere al grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacidén pertinente, objetiva y relacionada al

funcionamiento interno de la organizacion.

La comunicaciéon es un instrumento importante que aporta mucho en la
transmision de informacion en las organizaciones, permitiendo identificar los
requerimientos y logros de la misma. Son tres los indicadores que forman parte de
esta dimension: grado de fluidez y celeridad, grado de claridad y coherencia, y
grado de precision y pertinencia de la informacién.

Y, por ultimo, la quinta dimension, condiciones laborales, que para Castro y
Espinoza (2019) son el reconocimiento de la organizacion hacia los trabajadores
con la dotacion de elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales necesarios

y suficientes para el cumplimiento de sus labores.

Es imprescindible que la organizacién por funcién brinde las herramientas
necesarias en materia logistica, econdmica y psicosocial a los miembros para el
cumplimiento efectivo y satisfactorio de su labor encomendada. Esta Ultima
dimensién consta de un indicador, elementos como materiales, econémicos y/o

psicosociales.

Finalmente, concluimos que toda la teoria tratada en la presente
investigacion, son de suma importancia para determinar la influencia del liderazgo
directivo para en la mejora de una buena convivencia y un ambiente laboral 6ptimo.
Ambiente que tendra repercusion no solo en los empleados (docentes o directivos)
si no también en la plana estudiantil quienes son la razon de existencia de la

organizacion y el fin mayor de las todas las mejoras en la institucion educativa.
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3.1.

lIl. METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

Respecto al enfoque, este trabajo es cuantitativo porque a partir de
los datos recolectados y el procesamiento estadistico correspondiente, se
contrasto las hipotesis planteadas (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
En cuanto al tipo, la investigacion fue aplicada toda vez que, a partir de los
contenidos tedricos, promueve cambios y mejoras en la sociedad en funcion
a las problemaéticas identificadas (Valderrama, 2013). Con relacion al nivel,
este estudio fue explicativo, en razén de que no se circunscribe solamente a
la descripcion de la relacion entre dos o mas variables, sino que ademas
explica las causas del comportamiento del fendémeno de estudio (Hernandez-

Sampieri y Mendoza, 2018).

Los métodos utilizados con mayor incidencia fueron el hipotético-
deductivo, porque a partir de la identificacion de hechos especificos, se
determind el problema para, posteriormente, formular hipétesis, las mismas
que fueron comprobadas empiricamente. También se emple6é el método
estadistico, el cual, a partir de datos cuantitativos, permitié obtener

resultados estadisticos de naturaleza inferencial (Valderrama, 2013).

El disefio que corresponde a esta investigacion fue de caracter no
experimental, transeccional, correlacional causal, dado que las variables
pudieron ser observadas, descritas, analizadas para establecer la relacion
causa-efecto entre ellas al ser medidas en un tiempo Unico, pero sin ser

modificadas durante el proceso (Hernandez et al., 2014).

A continuacion, el grafico presentado describe dicho disefio:
R2
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3.2.

Donde:

M : Muestra (Docentes de la Institucion Educativa).
X : Variable independiente (Liderazgo directivo).

Y: Variable dependiente (Clima organizacional).

R?: Relacion causa y efecto.

Variables y operacionalizacion

Variable independiente: Liderazgo directivo

Definicién conceptual

De acuerdo a la OEI (2019), al referirse a liderazgo directivo, sostiene
gue es un conjunto de actitudes, conocimientos, habilidades y competencias
qgue permite al personal encargado de la direccién de las instituciones
educativas, desarrollar innovaciones, resolver conflictos y ejecutar planes de
mejora para la organizacion desde una vision constructiva mas que

administrativa.

Definicién operacional

El liderazgo directivo se evalu6 con una encuesta online, mediante el
programa Google Form; distribuido segun Alvarado (2002) en 4
dimensiones: liderazgo autoritario coercitivo, liderazgo autoritario
benevolente, liderazgo consultivo y liderazgo participativo, con 20 items de
opcion multiple en la escala de Likert (Nunca, Raramente, Ocasionalmente,

Usualmente y Siempre).

Variable dependiente: Clima organizacional

Definicion conceptual
Iglesias y Torres (2018) consideran que el clima organizacional, esta
constituido por un conjunto de caracteristicas establecidas y permanentes

en toda organizacién: gestion, cambio e innovacion. El clima organizacional
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3.3.

repercute en el comportamiento y salud emocional de los miembros y en la
organizacion de la empresa, el clima laboral es favorable cuando atiende y
satisface las necesidades individuales del personal y eleva su motivacion, es
desfavorable cuando los miembros se sienten frustrados y postergados.

Definicion operacional

El clima organizacional se evalu6 con una encuesta online, mediante
el programa Google Form; distribuido segun Palma (2004) en 5
dimensiones: autorrealizacién, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales, con 50 items de opcion mdltiple en
la escala de Likert (Nunca, Raramente, Ocasionalmente, Usualmente y

Siempre).

Poblacién, muestray muestreo

La poblacién es el conjunto general de individuos con caracteristicas
gue concuerdan con el objeto de estudio (Hernandez et al., 2014). En tal
sentido, estuvo compuesta por 30 docentes de la Institucion Educativa
Abraham Valdelomar de Carmen Alto, Ayacucho, 2021.

Tabla 1

Poblacién de estudio de la Institucion Educativa Abraham Valdelomar.

Género f %
Femenino 18 60,0
Masculino 12 40,0
Total 30 100,0

La muestra es el subconjunto de individuos sobre el cual se
recolectaron los datos, con caracteristicas representativas con respecto a la
poblacién que permitieron definir y delimitar con precision la causa y efecto
de las variables de la investigacion (Hernandez et al., 2014). En la presente
investigacion la muestra estuvo compuesta por 26 docentes del nivel

secundario de la Instituciéon Educativa Abraham Valdelomar de Carmen Alto,
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Ayacucho, 2021.

Tabla 2

Muestra de estudio de la Instituciéon Educativa Abraham Valdelomar.
Género F %
Femenino 16 61,5
Masculino 10 38,5
Total 26 100,0

El muestreo es el proceso que se usa para la seleccién de la muestra
del total de la poblacion de estudio. En tal sentido, para efectos del presente
estudio se recurrié al muestreo no probabilistico de tipo intencional, esto
segun Arias (2016) es un procedimiento en el cual no se toma en cuenta la
probabilidad de seleccion, sino los criterios que el investigador considera de
manera arbitraria. Los criterios de seleccion, considerados en el presente

estudio fueron los siguientes:

Criterios de inclusién
Docentes nombrados y contratados de la Institucion Educativa Abraham
Valdelomar de Carmen Alto, Ayacucho, del afio lectivo 2021.
Docentes del nivel secundario de la Institucion Educativa Abraham
Valdelomar de Carmen Alto, Ayacucho, del afio lectivo 2021.
Docentes que aceptaron participar voluntariamente en la presente
investigacion.

Criterios de exclusion

Docentes que no respondieron adecuadamente la encuesta

formulada.

Docentes que presentaron dificultades en el manejo del formulario.
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3.4.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para efectos de esta investigacion se utilizé la técnica de la encuesta,
la cual, en palabras de Lépez-Roldan & Fachelli (2015) es un procedimiento
gue se emplea para recabar datos de la poblacion de estudio mediante

interrogantes o proposiciones.

Asi mismo, como instrumento de recolecciéon de datos para esta
investigacion se consider6 el Test, que para Salgado-Lévano (2018), es una
medida objetiva y tipificada de determinados comportamientos. En el
presente estudio, se utilizé como instrumentos de medida de las variables en
cuestion: La Escala de liderazgo directivo de Otoniel Alvarado (2002) y la
Escala de clima organizacional de Sonia Palma (2004), ambos adaptados de

acuerdo al contexto de la Institucion Educativa.

La validez de un instrumento se refiere al nivel de exactitud en la
medicién del constructo que supone medir (Santos, 2017). En tal sentido, la
validacion de los instrumentos se ejecuto a través del juicio de tres expertos

con grados de doctorado y maestria en el campo educativo:

Tabla 3

Validez de contenido de los instrumentos de medicion.
N° Apellidos y nombres Grado académico Dictamen
1. Aroni Huamani, Fredy Doctor Aplicable
2. Yaranga Abregu, Wuill Magister Aplicable
3. Yaro Ulloa, Raquel Edita Magister Aplicable

La confiabilidad sefiala la coherencia de las respuestas del mismo
sujeto evaluado con el mismo instrumento (Santos, 2017). En tal sentido, en
el presente estudio se hizo la aplicacion piloto de los instrumentos a una

muestra de 52 docentes de varias instituciones educativas de la localidad.
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3.5.

3.6.

Tabla 4

Confiabilidad de los instrumentos de medicion.

N° Instrumentos Alfa de Cronbach N° de
elementos
1. Escala de liderazgo directivo 0,831 20
Escala de clima 0,964 50

organizacional

Procedimientos

La recoleccion de los datos, se realizd previa autorizacion de la
direccion de la Institucion Educativa Abraham Valdelomar de Carmen Alto,
Ayacucho, el instrumento se aplicé a los docentes focalizados, la técnica
empleada fue la encuesta y el instrumento el Test, el desarrollo de este
proceso de recoleccién de datos se dio de manera virtual mediante la
digitalizacion de los instrumentos en Google Formularios, luego la
elaboracién de la base de datos en una Hoja de Calculo de Microsoft Excel
y finalmente, el procesamiento estadistico en el software IBM SPSS, version

26 a fin de determinar los resultados tanto descriptivos como inferenciales.

Método de analisis de datos

El analisis de datos obtenidos se hizo a través del software estadistico
IBM SPSS, version 26.

Segun Ortiz (2004), la estadistica descriptiva se enfoca en la
caracterizacion de los datos, presentandolos de un modo organizado y
sintético en funcién a sus interrelaciones, distribucion, jerarquia, etc. Por
tanto, para hallar los resultados descriptivos se recurrio en el presente
estudio a la construccion de tablas de frecuencia y porcentajes,
estableciéndose los niveles de las variables y dimensiones en base a sus

respectivos baremos.

La estadistica inferencial consiste en la generalizacion de las

conclusiones resultantes de una poblacién expresada en su muestra de

23



3.7.

estudio. En ella se contrastan hipétesis en base a criterios estadisticos (Ortiz,
2004). Para ello, tanto los resultados inferenciales como las pruebas de
hipotesis se determinaron a través del analisis de Regresion lineal simple,
con lo cual se pudo establecer el nivel de influencia del liderazgo sobre el

clima organizacional.

Aspectos Eticos

El estudio de acuerdo con el Cdodigo de ética en investigacion de la
Universidad César Vallejo (2020), se consideraron los siguientes principios:
(1) Autonomia: Los encuestados son libres de elegir si participan o no en la
investigacion y retirarse de ella cuando lo requieran conveniente, se les
brind6é la informaciéon adecuada y pertinente acerca del propoésito y la
duracion del proyecto. (2) Beneficencia: La investigacion procuré brindar
bienestar a los participantes del estudio. (3) Integridad humana: El ser
humano esta sobre los intereses de la ciencia. (4) Justicia: Todo participante
de la investigacion merece un trato digno e igualitario. (5) Probidad: Los
resultados de la investigacion fueron presentados de manera fidedigna con
total honestidad. (6) Respeto de la propiedad intelectual: El investigador
evidencia respeto por el trabajo intelectual de otros investigadores, evitando
el plagio total o parcial, ademas se respetd el maximo grado de similitud con
otras fuentes de consulta permitido por la institucion universitaria. (7)
Transparencia: La investigacion debera ser divulgada de tal modo que se
pueda verificar la validez de los resultados y sea posible replicar la
metodologia. Se utilizo la 72 edicion del Manual de la American Psychological

Association (APA, 2021) para las citas y referencias bibliogréaficas.
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IV. RESULTADOS

Prueba de normalidad

Hipotesis estadisticas

Hipotesis nula: Las variables no tienen distribucion normal.

Hipotesis alterna: Las variables tienen distribucién normal.

Tabla 5
Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk.
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Liderazgo autoritario coercitivo ,906 26 ,061
Liderazgo autoritario benevolente ,919 26 ,052
Liderazgo consultivo 911 26 ,078
Liderazgo participativo ,930 26 ,080
Liderazgo directivo ,952 26 ,262
Autorrealizacion ,912 26 ,060
Involucramiento laboral ,912 26 ,070
Supervision ,953 26 274
Comunicacion ,961 26 415
Condiciones laborales 977 26 ,813
Clima organizacional ,953 26 278

Criterio de decision
Si p<0,05 se acepta la Hipétesis nula.

Si p>0,05 se acepta la Hipétesis alterna.

La tabla 5 muestra el resultado de la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk,
la misma que se utilizd6 porque la muestra estuvo conformada por un niamero de
participantes menor a 50 (n=26); en ese sentido se observa que las variables
liderazgo directivo y clima organizacional, asi como sus respectivas dimensiones,
tienen una distribucion normal (p>0,05), por lo cual, segun Quispe et al., (2019) fue
necesario utilizar la estadistica paramétrica para hallar la prueba de hipotesis y el

indice de determinacion.
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Resultados descriptivos
Tabla 6

Niveles de liderazgo directivo.

Niveles f %
Nivel alto 15 57,7
Nivel medio 11 42,3
Nivel bajo 0 0,0
Total 26 100,0

Segun los datos presentados en la tabla 6, del 100,0% (n=26) de los
docentes evaluados, el 57,7% (n=15) percibe la presencia de un liderazgo directivo

de nivel alto, mientras que los restantes 42,3% (n=11) lo hacen en un nivel medio.

Tabla 7

Niveles de las dimensiones de liderazgo directivo.

Dimensiones del liderazgo directivo Niveles f %
Alto 0 0,0
Liderazgo autoritario coercitivo Medio 24 92,3
Bajo 2 7,7
Alto 5 19,2
Liderazgo autoritario benevolente Medio 21 80,8
Bajo 0 0,0
Alto 26 100,0
Liderazgo consultivo Medio 0 0,0
Bajo 0 0,0
Alto 21 80,8
Liderazgo patrticipativo Medio 5 19,2
Bajo 0 0,0

Segun los datos presentados en la tabla 7, pertenecientes a las cuatro
dimensiones del liderazgo directivo, se observa que: en lo que respecta al liderazgo
autoritario coercitivo, el 92,3% (n=24) de los docentes evaluados lo percibe en un
nivel medio y el 7,7% (n=2) en un nivel bajo; en cuanto al liderazgo autoritario
benevolente, el 80,8% (n=21) de los docentes evaluados lo percibe en un nivel
medio y el 19,2% (n=5) en un nivel alto; sobre el liderazgo consultivo, el 100,0%
(n=26) de los docentes evaluados lo percibe en un nivel alto; y finalmente en lo que
concierne al liderazgo participativo, el 80,8% (n=21) de los docentes evaluados lo

percibe en un nivel alto y el 19,2% (n=5) en un nivel medio.
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Tabla 8

Niveles de clima organizacional.

Niveles f %
Nivel bueno 22 84,6
Nivel regular 4 154
Nivel malo 0 0,0
Total 26 100,0

De acuerdo con los datos de la tabla 8, del 100,0% (n=26) de los docentes
evaluados, el 84,6% (n=22) percibe un buen clima organizacional, mientras que los

restantes 15,4% (n=4) perciben un clima organizacional regular.

Tabla 9
Niveles de las dimensiones de clima organizacional.
Dimensiones del clima organizacional Nivel f %
Bueno 20 76,9
Autorrealizacion Regular 6 23,1
Malo 0 0,0
Bueno 22 84,6
Involucramiento laboral Regular 4 15,4
Malo 0 0,0
Bueno 22 84,6
Supervision Regular 4 15,4
Malo 0 0,0
Bueno 20 76,9
Comunicacion Regular 6 23,1
Malo 0 0,0
Bueno 12 46,2
Condiciones laborales Regular 13 50,0
Malo 1 3,8

Segun los datos presentados en la tabla 9, pertenecientes a las cinco
dimensiones del clima organizacional, se observa que: en lo que respecta a la
autorrealizacion, el 76,9% (n=20) de los docentes evaluados lo percibe en un nivel
bueno y el 23,1% (n=6) en un nivel regular; en cuanto al involucramiento laboral, el
84,6% (n=22) de los docentes evaluados lo percibe en un nivel bueno y el 15,4%
(n=4) en un nivel moderado; sobre la supervision, el 84,6% (n=22) de los docentes
evaluados lo percibe en un nivel bueno y el 15,4% (n=4) en un nivel regular; en lo
concerniente a la comunicacion, el 76,9% (n=20) de los docentes evaluados lo

percibe en un nivel buenoy el 23,1% (n=6) n un nivel regular; y finalmente, respecto
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a las condiciones laborales, el 50,0% (n=13) de los docentes evaluados lo percibe

en un nivel regular, el 46,2% (n=12) en un nivel bueno y el 3,8% (n=1) en un nivel

bajo.

Tabla 10

Niveles de liderazgo directivo y clima organizacional.

Niveles de clima organizacional

Nivel Nivel Nivel Total
bueno regular malo
Nivel alto f 14 1 0 15
. % 53,8 3,8 0,0 57,7
Niveles de f 3 3 0 11
liderazgo Nivel medio % 308 115 00 423
directivo . . f 01 0’ 0 0’
Nivel bajo % 00 0,0 0.0 0,0
Total f 22 4 0 26
% 84,6 15,4 0,0 100,0

De acuerdo con los datos de la tabla 10, del 100,0% (n=26) de los docentes

evaluados, el 53,8% (n=14) percibe una alta presencia de liderazgo directivo a la

misma vez que un buen clima organizacional, el 30,8% (n=8) percibe una presencia

mediana de liderazgo directivo al mismo tiempo que un buen clima organizacional,

mientras que el 11,5% (n=3) percibe una mediana presencia de liderazgo directivo

a la vez que un clima organizacional regular.

Tabla 11

Niveles de liderazgo autoritario coercitivo y clima organizacional.

Niveles de clima
organizacional

Nivel Nivel Nivel Total
bueno regular malo
. Nivel alto f 0 0 0 0
Niveles de % 0,0 0,0 0,0 0,0
liderazgo Nivel medio f 20 4 0 24
autoritario % 76,9 15,4 0,0 92,3
coercitivo Nivel bajo f 2 0 0 2
% 7,7 0,0 0,0 7,7
Total f 22 4 0 26
% 84,6 15,4 0,0 100,0
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De acuerdo con los datos de la tabla 11, del 100,0% (n=26) de los docentes
evaluados, el 76,9% (n=20) percibe una mediana presencia de liderazgo autoritario
coercitivo a la misma vez que un buen clima organizacional, el 15,4% (n=4) percibe
una presencia mediana de liderazgo autoritario coercitivo al mismo tiempo que un
regular clima organizacional, mientras que el 7,7% (n=2) percibe una baja presencia

de liderazgo autoritario coercitivo a la vez que un buen clima organizacional.

Tabla 12

Niveles de liderazgo autoritario benevolente y clima organizacional.

Niveles de clima
organizacional

Nivel  Nivel  Nwvel  'o®@
bueno regular malo
. Nivel alto f 0 0 0 S
Niveles de % 19,2 0,0 0,0 19,2
liderazgo Nivel medio f 17 4 0 21
autoritario % 65,4 15,4 0,0 80,8
benevolente Nivel bajo f 0 0 0 0
% 0,0 0,0 0,0 0,0
Total f 22 4 0 26
% 84,6 15,4 0,0 100,0

De acuerdo con los datos de la tabla 12, del 100,0% (n=26) de los docentes
evaluados, el 65,4% (n=17) percibe una mediana presencia de liderazgo autoritario
benevolente a la misma vez que un buen clima organizacional, el 19,2% (n=5)
percibe una presencia alta de liderazgo autoritario benevolente al mismo tiempo
que un buen clima organizacional, mientras que el 15,4% (n=4) percibe una
mediana presencia de liderazgo autoritario benevolente a la vez que un clima

organizacional regular.
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Tabla 13

Niveles de liderazgo consultivo y clima organizacional.

Niveles de clima
organizacional

Nivel  Nivel  Nvel  o@
bueno regular malo
Nivel alto ) 22 4 0 26
. % 84,6 15,4 0,0 100,0
Niveles de f 0 0 0 0
liderazgo Nivel medio % 0.0 00 0.0 0.0
consultivo _ _ ; 0 O 0 O
Nivel bajo % 0,0 0,0 0,0 0.0
Total f 22 4 0 26
% 84,6 15,4 0,0 100,0

De acuerdo con los datos de la tabla 13, del 100,0% (n=26) de los docentes

evaluados, el 84,6% (n=22) percibe una alta presencia de liderazgo consultivo a la

misma vez que un buen clima organizacional, mientras que el 15,4% (n=4) percibe

una alta presencia de liderazgo consultivo a la vez que un clima organizacional

regular.

Tabla 14

Niveles de liderazgo participativo y clima organizacional.

Niveles de clima organizacional

Nivel bueno Nivel regular Nivel malo Total
Nivel alto f 19 2 0 21
Niveles de _ % 73,1 7,7 0,0 80,8
liderazgo vae_l f 3 2 0 5
A medio % 11,5 7,7 0,0 19,2
participativo Nivel f 0 0 0 0
bajo % 0,0 0,0 0,0 0,0
Total f 22 4 0 26
% 84,6 15,4 0,0 100,0

De acuerdo con los datos de la tabla 14, del 100,0% (n=26) de los docentes

evaluados, el 73,1% (n=19) percibe una alta presencia de liderazgo participativo a

la misma vez que un buen clima organizacional, el 11,5% (n=3) percibe una

presencia mediana de liderazgo participativo al mismo tiempo que un buen clima

organizacional, mientras que el 7,7% (n=2) percibe una mediana y alta presencia

de liderazgo participativo a la vez que un clima organizacional regular.
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Hipotesis general

Hipotesis nula: El liderazgo directivo no influye significativamente para la mejora del
clima organizacional en la Institucion Educativa Abraham Valdelomar de Carmen
Alto, Ayacucho, 2021.

Hipdtesis alterna: El liderazgo directivo influye significativamente para la mejora del
clima organizacional en la Institucion Educativa Abraham Valdelomar de Carmen
Alto, Ayacucho, 2021.

Tabla 15
Resumen del modelo del liderazgo directivo y clima organizacional.
Modelo R R cuadrado R quadrado Error es.tand_a,r
ajustado de la estimacion
1 ,613 ,376 ,350 21,916
Tabla 16
Andlisis de varianza del liderazgo directivo y clima organizacional.
Suma de Media ,

Modelo cuadrados gl cuadratica Sig.

Regresion 6943,519 1 6943,519 14,456 ,001
1 Residuo 11527,596 24 480,317

Total 18471,115 25

Criterio de decisidn
Si p<0,05 se acepta la Hipétesis alterna.
Si p>0,05 se acepta la Hipdétesis nula.

Segun la tabla 16, el p-valor de la influencia del liderazgo directivo sobre el
clima organizacional es inferior al nivel de significancia (p=0,001<0,05), por lo cual,
segun Bologna (2011), es prueba suficiente para aceptar la hipétesis alterna, la
misma que plantea que el liderazgo directivo influye significativamente en la mejora
del clima organizacional en la Institucion Educativa Abraham Valdelomar de
Carmen Alto, Ayacucho, 2021. Ademas, la tabla 15 muestra que el indice de
determinacion de la variable independiente sobre la variable dependiente es de
0,376, lo cual significa que el liderazgo directivo influye en un 37,6% a explicar el

clima organizacional.
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Hipotesis especifica 1

Hipétesis nula: El liderazgo directivo en su dimensién de liderazgo autoritario
coercitivo no influye significativamente para la mejora del clima organizacional en

la Institucion Educativa Abraham Valdelomar de Carmen Alto, Ayacucho, 2021.

Hipétesis alterna: El liderazgo directivo en su dimensién de liderazgo autoritario
coercitivo influye significativamente para la mejora del clima organizacional en la

Institucién Educativa Abraham Valdelomar de Carmen Alto, Ayacucho, 2021.

Tabla 17

Resumen del modelo del liderazgo autoritario coercitivo y clima organizacional.

Modelo R R cuadrado R quadrado Error es_tandgr

ajustado de la estimacion
1 ,256 ,065 ,026 26,821
Tabla 18

Andlisis de varianza del liderazgo autoritario coercitivo y clima organizacional.

Suma de Media

Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
Regresién 1206,586 1 1206,586 1,677 ,208
1 Residuo 17264,529 24 719,355
Total 18471,115 25

Segun la tabla 18, el p-valor de la influencia del liderazgo autoritario
coercitivo sobre el clima organizacional es superior al nivel de significancia
(p=0,208>0,05), por lo cual, segun Bologna (2011), es prueba suficiente para
aceptar la hipotesis nula, la misma que plantea que el liderazgo autoritario coercitivo
no influye significativamente en la mejora del clima organizacional en la Institucion
Educativa Abraham Valdelomar de Carmen Alto, Ayacucho, 2021. Ello se corrobora
porque en la tabla 17 se observa que el indice de determinacién de la variable
independiente sobre la variable dependiente es de 0,065, lo cual significa que el
liderazgo autoritario coercitivo tiene una influencia en un 6,5% a explicar el clima

organizacional.
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Hipotesis especifica 2

Hipétesis nula: El liderazgo directivo en su dimensién de liderazgo autoritario
benevolente no influye significativamente para la mejora del clima organizacional

en la Institucion Educativa Abraham Valdelomar de Carmen Alto, Ayacucho, 2021.

Hipétesis alterna: El liderazgo directivo en su dimensién de liderazgo autoritario
benevolente influye significativamente para la mejora del clima organizacional en la

Institucién Educativa Abraham Valdelomar de Carmen Alto, Ayacucho, 2021.

Tabla 19

Resumen del modelo del liderazgo autoritario benevolente y clima organizacional.

Modelo R R cuadrado R quadrado Error egtandgr

ajustado de la estimacion
1 ,250 ,063 ,023 26,861
Tabla 20

Andlisis de varianza del liderazgo autoritario benevolente y clima organizacional.

Suma de Media .
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
Regresién 1155,244 1 1155,244 1,601 ,218
1 Residuo 17315,872 24 721,495
Total 18471,115 25

Segun la tabla 20, el p-valor de la influencia del liderazgo autoritario
benevolente sobre el clima organizacional es superior al nivel de significancia
(p=0,218>0,05), por lo cual, segun Bologna (2011), es prueba suficiente para
aceptar la hipotesis nula, la misma que plantea que el liderazgo autoritario
benevolente no influye significativamente en la mejora del clima organizacional en
la Institucion Educativa Abraham Valdelomar de Carmen Alto, Ayacucho, 2021.
Ademas, la tabla 19 muestra que el indice de determinacién de la variable
independiente sobre la variable dependiente es de 0,063, lo cual significa que el
liderazgo autoritario benevolente influye en un 6,3% a explicar el clima

organizacional.
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Hipotesis especifica 3

Hipotesis nula: El liderazgo directivo en su dimension de liderazgo consultivo no
influye significativamente para la mejora del clima organizacional en la Institucion

Educativa Abraham Valdelomar de Carmen Alto, Ayacucho, 2021.

Hipétesis alterna: El liderazgo directivo en su dimension de liderazgo consultivo
influye significativamente para la mejora del clima organizacional en la Institucion

Educativa Abraham Valdelomar de Carmen Alto, Ayacucho, 2021.

Tabla 21

Resumen del modelo del liderazgo consultivo y clima organizacional.

Modelo R R cuadrado R quadrado Error estandgr

ajustado de la estimacion
1 ,710 ,504 ,483 19,542
Tabla 22

Analisis de varianza del liderazgo consultivo y clima organizacional.

Modelo Suma de g Med,ia.‘ Sig.
cuadrados cuadratica
Regresién 9305,932 1 9305,932 24,369 ,000
1 Residuo 9165,184 24 381,883
Total 18471,115 25

Segun la tabla 22, el p-valor de la influencia del liderazgo consultivo sobre el
clima organizacional es inferior al nivel de significancia (p=0,000<0,05), por lo cual,
segun Bologna (2011), es prueba suficiente para aceptar la hipétesis alterna, la
misma que plantea que el liderazgo consultivo influye significativamente en la
mejora del clima organizacional en la Institucion Educativa Abraham Valdelomar de
Carmen Alto, Ayacucho, 2021. Ademas, la tabla 21 muestra que el indice de
determinacion de la variable independiente sobre la variable dependiente es de
0,504, lo cual significa que el liderazgo consultivo influye en un 50,4% a explicar el

clima organizacional.
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Hipotesis especifica 4

Hipotesis nula: El liderazgo directivo en su dimension de liderazgo participativo no
influye significativamente para la mejora del clima organizacional en la Institucion

Educativa Abraham Valdelomar de Carmen Alto, Ayacucho, 2021.

Hipétesis alterna: El liderazgo directivo en su dimension de liderazgo participativo
influye significativamente para la mejora del clima organizacional en la Institucion

Educativa Abraham Valdelomar de Carmen Alto, Ayacucho, 2021.

Tabla 23

Resumen del modelo del liderazgo participativo y clima organizacional.

Modelo R R cuadrado R quadrado Error egtandgr

ajustado de la estimacion
1 ,681 ,464 441 20,318
Tabla 24

Analisis de varianza del liderazgo participativo y clima organizacional.

Suma de Media .
Modelo cuadrados gl cuadratica Sig.
Regresién 8563,653 1 8563,653 20,745 ,000
1 Residuo 9907,463 24 412,811
Total 18471,115 25

Segun la tabla 24, el p-valor de la influencia del liderazgo participativo sobre
el clima organizacional es inferior al nivel de significancia (p=0,000<0,05), por lo
cual, segun Bologna (2011), es prueba suficiente para aceptar la hipétesis alterna,
la misma que plantea que el liderazgo participativo influye significativamente en la
mejora del clima organizacional en la Institucion Educativa Abraham Valdelomar de
Carmen Alto, Ayacucho, 2021. Ademas, la tabla 23 muestra que el indice de
determinacion de la variable independiente sobre la variable dependiente es de
0,464, lo cual significa que el liderazgo participativo influye en un 46,4% a explicar

el clima organizacional.
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V. DISCUSION

Luego de procesar los datos recopilados en la presente investigacion y en
base a los resultados obtenidos en las tablas 15 y 16, se demostro la hipétesis
general, que plantea que el liderazgo directivo influye significativamente para la
mejora del clima organizacional en la Institucion Educativa Abraham Valdelomar de
Carmen Alto, Ayacucho, 2021 (r’=0,376; p=0,001<0,05). Esto corrobora lo
planteado en la teoria de la presente investigacion, acerca de la prioridad que se
merece el estudio e investigacion de liderazgo directivo y la gran influencia en el
desarrollo de un buen clima dentro de la organizacion, uno de los estudios que
concuerda con los resultados obtenidos es el de Ortiz (2018) quien, afirma que el
liderazgo del director y el clima organizacional se relacionan cuando el primero
muestra una preocupacion genuina por los maestros al motivarlos y animarlos,
potenciando de esta manera el trabajo en equipo y la mejora en las relaciones
interpersonales, lo que a su vez repercute en el compromiso de asumir con
entereza sus responsabilidades pedagdgicas. Si entendemos y aceptamos que la
razon de la existencia de una institucion educativa es el servicio que se brinda a los
estudiantes, es indispensable promover una organizacion con un clima favorable
para todos sus miembros, toda vez que solo asi se garantiza el desarrollo de un
buen proceso educativo. Frente a ello, Mite (2017) sostiene también que, para el
manejo de un clima organizacional favorable, se requiere de la capacidad de
liderazgo del director de la Institucion Educativa, ya que este liderazgo repercutira
en la calidad de la enseflanza que se brinda a los estudiantes y en la motivacion

del personal docente y administrativo de la organizacion.

En relacién a la primera hipétesis especifica, que sostiene que el liderazgo
directivo, en su dimension de liderazgo autoritario coercitivo, influye
significativamente para la mejora del clima organizacional, se observa en los
resultados procesados en las tablas 17 y 18, que no existe influencia de este tipo
de liderazgo en la organizacion (r’=0,065; p=0,208>0,05). Estos resultados son
alentadores porque evidencian que la organizacién no esta sometida al control
autoritario coercitivo de parte de la direccion, lo cual seria desfavorable para el

fortalecimiento y desarrollo de la organizacion en su conjunto. Zuluaga (2019)
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manifiesta que con este tipo de liderazgo, la planificacion, organizacion, control y
toma de decisiones la realiza el lider con una minima participacion de otros
miembros de la organizacion, basa su liderazgo en la coercion, el poder y la
manipulacion. Los trabajadores no se involucran plenamente y se sienten poco
responsables de su rendimiento, en la mayoria de las situaciones, es el menos
eficaz; las decisiones radicales y verticales del lider, destruyen nuevas ideas,
humilla y debilita el sentido de responsabilidad de los miembros de la organizacion.
El liderazgo autoritario coercitivo, definitivamente no contribuye al desarrollo de un
buen clima laboral ya que sélo a través del desempefio del lider se podra crear y
solidificar una determinada cultura organizacional con metas, valores y normas
propias de la organizacion y por ende esto repercutira en la calidad y mejora del

servicio educativo.

Con respecto a los resultados de la segunda hipotesis, que establece que el
liderazgo directivo en su dimension de liderazgo autoritario benevolente influye
significativamente para la mejora del clima organizacional. En cuanto a esta
segunda hipaétesis, los resultados evidenciados en las tablas 19 y 20 dan referencia
gue no existe influencia alguna de la variable independiente sobre la variable
dependiente; por lo tanto, esta hipétesis no es viable en la investigacion (r°=0,063;
p=0,218>0,05). En referencia a ello, Viveros (2003, citado por Purizaca y Sanchez,
2018) considera que este tipo de liderazgo directivo siempre encuentra vacios y
errores en el trabajo de sus subordinados, siempre esta insatisfecho, asume un
papel paternalista, se esfuerza en escuchar un poco mas a los miembros de la
organizacion y puede premiarlos un poco mas para obtener mayores resultados; no
obstante, brinda lo que él considera bueno y necesario, lo cual es perjudicial para
el desarrollo de un clima organizacional adecuado, puesto que no permite ni
promueve el desarrollo personal ni profesional de los miembros de la organizacion,
manteniéndolos en una actitud pasiva y conformista. Simbron-Espejo & Sanabria-
Boudri (2020), en su estudio descriptivo correlacional en el que buscaron establecer
la relacion entre liderazgo directivo, clima organizacional y satisfaccién laboral
docente, manifestaron que en un contexto altamente competitivo como en el que
nos encontramos en la actualidad, las organizaciones permanentemente

implementan herramientas diversas y necesarias para mejorar el desempeiio de su
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personal, con el fin de lograr un nivel rentable de productividad y obtener un
posicionamiento empresarial favorable. De acuerdo con esta premisa, resulta
importante para toda organizacion medir y conocer su liderazgo, ademas del clima
organizacional, porque asi se pueden integrar los comportamientos y aptitudes
hacia las metas comunes; puesto que todo lo medible se puede mejorar y demostrar
este progreso de manera obijetiva, evidenciando la diferencia entre una empresa de
buen desempefio y otra de bajo desempeiio. Este estudio, ratifica la importancia de
conocer el tipo de liderazgo que se ejerce en la instituciéon, pues al saberlo,

podemos mejorar lo que se debe y descartar lo que no contribuye.

En cuanto a la tercera hipétesis especifica que plantea que el liderazgo
directivo en su dimension de liderazgo consultivo influye significativamente para la
mejora del clima organizacional, se pudo constatar que existe un alto grado de
influencia de la variable independiente sobre la variable dependiente (r>=0,504;
p=0,000<0,05), lo cual se refleja en las tablas 21 y 22. Para Olguin-Meza (2020)
este tipo de liderazgo directivo promueve que exista suficiente confianza entre la
administracion y los empleados, de manera que la comunicacion sea mas fluida.
Con este liderazgo se permite que los trabajadores tomen decisiones particulares
y moderadas en bien de la organizacion. Para lograr un entorno educativo eficaz
en la institucion focalizada, es importante que exista un adecuado clima
organizacional, esto se lograra como resultado de las relaciones, interacciones y
comportamientos de los miembros de la instituciéon. Sin embargo, se considera que
uno de los factores mas relevantes para lograr un clima organizacional apropiado y
favorable para la comunidad educativa, es el desarrollo de un liderazgo directivo
debidamente fortalecido en el desarrollo de sus competencias, como tomar
decisiones asertivas, sentido de ética, viabilidad y apertura a nuevas experiencias
y situaciones, inteligencia emocional, objetividad e innovacién estratégica. En toda
organizacion poseen igual importancia la presencia del liderazgo y la direccion,
pues ambas en sano equilibrio dentro de la organizacion contribuyen al logro de los

resultados esperados

En la cuarta hipétesis especifica, que establece que el liderazgo directivo en

su dimension de liderazgo participativo influye significativamente para la mejora del
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clima organizacional, segun los resultados registrados en las tablas 23 y 24, se
observa también que hay un importante nivel de influencia de la variable
independiente sobre la variable dependiente (r’=0,464; p=0,000<0,05). Estos
resultados tienen relacién frente a lo que sostiene Olguin-Meza (2020) quien
manifiesta que, con este liderazgo se cultiva plena confianza con los empleados,
las decisiones son compartidas con todos los miembros de la organizacion y la
comunicacién se da en sentido vertical y horizontal. Los trabajadores se sienten
motivados por la valoracién de sus progresos y el logro de las metas de la empresa.
El proceso de control esta distribuido responsablemente y la usan en forma
constructiva. Estas acciones contribuyen plenamente al desarrollo de un excelente
clima organizacional. A la vez se sugiere como el tipo de liderazgo mas
recomendable y apropiadas para las acciones pedagdgicas y administrativas, pues
permite ganarse la confianza de los trabajadores. Las metas organizacionales se
convierten en metas personales, la comunicacion fluye en todos los sentidos. Los
miembros de la organizacién comparten sus logros, experiencias y propuestas para
alcanzar sus propios objetivos y objetivos de la institucion. Barrios (2018), en su
investigacion sostiene que la institucidon educativa debe ser un espacio de
interaccidén y concertacion entre los miembros que la conforman, en la que su
principal funcion es la de promover el desarrollo de la educacién del pais y de la
regién; Barrios, tuvo como objetivo de su investigacion establecer el tipo de relacion
entre estilos de liderazgo y clima organizacional; el enfoque de su estudio es
cuantitativo, de tipo no experimental o basico. La poblacion de estudio estuvo
conformada por 114 docentes. Concluye su estudio, manifestando que toda
comunidad educativa debe brindar a sus miembros condiciones favorables como:
liderazgo del director, clima organizacional adecuado, fortalecimiento permanente
de capacidades humanas; infraestructura moderna, mobiliario escolar y
eguipamiento tecnoldgico de Ultima generacidn; entre otros servicios, siempre que
brinden soporte de calidad educativa a nivel de la institucion. La gestion escolar es
una funcion desempefiada por el director de la institucion, quien en el marco de un
liderazgo directivo transformador y con apoyo de los docentes encamina la vida
institucional, con el Unico proposito de lograr el fin Gltimo de la educacién, lograr
estandares Optimos de aprendizaje de los estudiantes. Esta investigacion fortalece

la necesidad y decision de elegir un tipo de liderazgo que contribuya al crecimiento
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institucional y no sea un obstaculo para su desarrollo.
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VI. CONCLUSIONES

Con la presente investigacion se determiné la influencia significativa del
liderazgo directivo para la mejora del clima organizacional en la Institucion
Educativa Abraham Valdelomar de Carmen Alto, Ayacucho, 2021. Estos
resultados son un indicador importante que evidencia que el clima laboral de
la institucion depende mucho del tipo de liderazgo que se ejerza en la misma,
debido a que las relaciones interpersonales, estado emocional y condiciones
de trabajo coadyuvan en el logro de metas y objetivos organizacionales.

El procesamiento y anadlisis de datos permitié identificar que no existe
influencia significativa de la dimension del liderazgo autoritario coercitivo en
el clima organizacional de la institucion, siendo este resultado favorable para
continuar con el desarrollo y la buena organizacion en la institucion, en razén
que, para promover un trabajo articulado y coordinado, se requiere la
participacion e involucramiento de sus miembros sin ningun tipo de coaccion.
De los resultados estadisticos se determind que no existe influencia
significativa de la dimension del liderazgo autoritario benevolente en el clima
organizacional en la institucién focalizada. De ello se desprende que la
organizacion cuenta con un liderazgo que genera ciertos espacios de dialogo
y trabajo en equipo.

El procesamiento de datos mediante la regresion lineal simple evidencia
notablemente la influencia significativa de la dimensién del liderazgo
consultivo en el clima organizacional. Este resultado es alentador al trabajo
y organizacion en la institucion, pues hay cierto equilibrio en la toma de
decisiones y por ende mejorara el servicio educativo. Esto también reafirma
el compromiso vocacional y de servicio del lider directivo actual.

Como resultado estadistico, se determind que la dimension del liderazgo
participativo influye significativamente en el clima organizacional. Este
resultado final lleva a la reflexion a la comunidad educativa, a fin de seguir
fortaleciendo el trabajo en equipo, lo cual repercutird en brindar un mejor

servicio con calidad educativa.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se sugiere que los directivos de la Institucion Educativa promuevan espacios de
coordinacion permanente con los miembros de su organizacion para fortalecer
el trabajo en equipo y brindar a los estudiantes un servicio de calidad en
bienestar de la poblacion general del distrito de Carmen Alto, en la region de
Ayacucho.

Se recomienda a la plana directiva elaborar planes de mejora institucional en la
gue los miembros integrantes de la institucion tengan la opcion de opinar y
sugerir estrategias en favor del desarrollo y mejoramiento del servicio educativo
que brinda la institucién.

Se recomienda al lider directivo, organizar talleres y capacitaciones dirigidos al
personal docente y administrativo, para contribuir al desarrollo de habilidades
interpersonales, capacidades sociales y de gestion, con el objetivo de que cada
uno de los trabajadores estén en la capacidad de liderar los diferentes equipos
0 comisiones de trabajo.

Se sugiere a la plana directiva y jerarquica fortalecer el desarrollo del liderazgo
consultivo y participativo en la institucion educativa, mediante el apoyo de
diversos talleres y espacios dirigidos por coaching profesionales, ya que estos
talleres fortalecerdn el desarrollo de un buen clima organizacional, lo cual
repercutira en el aspecto pedagogico y académico de los miembros de la
institucion.

Se recomienda a los directivos emplear, en el proceso de administracion y
gestion de la Institucion Educativa, estilos de liderazgo que incentiven el trabajo
articulado, cooperativo y colegiado, haciendo uso de una comunicacion mas
horizontal y empatica, esto permitira el logro de metas y objetivos comunes entre

los miembros de la organizacion.
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Anexo 2

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Liderazgo directivo para la mejora del clima organizacional en la institucion educativa Abraham Valdelomar de Carmen Alto, Ayacucho, 2021

Problema general:

¢En qué medida
influye el liderazgo
directivo para la mejora
del clima
organizacional en la
institucién educativa
Abraham Valdelomar
de Carmen Alto,
Ayacucho, 20217

Problemas
especificos:

¢En qué medida
influye el liderazgo
directivo en su
dimension de liderazgo
autoritario coercitivo
para la mejora del
clima organizacional
en la institucion
educativa Abraham
Valdelomar de Carmen
Alto, Ayacucho, 2021?

¢En qué medida
influye el liderazgo
directivo en su
dimension de liderazgo
autoritario benevolente
para la mejora del
clima organizacional
en la institucion
educativa Abraham
Valdelomar de Carmen
Alto, Ayacucho, 2021?

Objetivo general:

Determinar la
influencia del liderazgo
directivo para la mejora
del clima
organizacional en la
institucién educativa
Abraham Valdelomar
de Carmen Alto,
Ayacucho, 2021.

Objetivos
especificos:

Determinar la
influencia del liderazgo
directivo en su
dimensioén de liderazgo
autoritario coercitivo
para la mejora del
clima organizacional en
la institucién educativa
Abraham Valdelomar
de Carmen Alto,
Ayacucho, 2021.

Determinar la
influencia del liderazgo
directivo en su
dimension de liderazgo
autoritario benevolente
para la mejora del
clima organizacional en
la institucién educativa
Abraham Valdelomar
de Carmen Alto,
Ayacucho, 2021.

Hipotesis general:

El liderazgo directivo
influye
significativamente para
la mejora del clima
organizacional en la
instituciéon educativa
Abraham Valdelomar
de Carmen Alto,
Ayacucho, 2021.
Hipotesis
especificas:

El liderazgo directivo
en su dimension de
liderazgo autoritario
coercitivo influye
significativamente para
la mejora del clima
organizacional en la
instituciéon educativa
Abraham Valdelomar
de Carmen Alto,
Ayacucho, 2021.

El liderazgo directivo
en su dimension de
liderazgo autoritario
benevolente influye
significativamente para
la mejora del clima
organizacional en la
instituciéon educativa
Abraham Valdelomar
de Carmen Alto,
Ayacucho, 2021.

VARIABLES

Variable 1: Liderazgo directivo

Dimensiones Indicadores items Escalay valores Niveles y
rangos
Permeabilidad en el proceso Escala ordinal
decisorio. scaia ordina
LIKERT
Desarrollo del sistema de Alto (19-25)
N Nunca
. . comunicacion. )
Liderazgo autoritario 1,2, 3,4, Raramente Medio (12-
coercitivo Evolucion de las relaciones > 18)
interpersonales. Ocasionalmente Bajo (5-11)
Usualmente
Ejecucion del sistema de Siempre
recompensas y castigos.
Permeabilidad en el proceso Escala ordinal
decisorio. scaia ordina
LIKERT
Desarrollo del sistema de Alto (19-25)
S Nunca
) o comunicacion. )
Liderazgo autoritario 6,7,8,9, Raramente Medio (12-
benevolente Evolucion de las relaciones 10 18)
voluci i .
interpersonales. Ocasionalmente Bajo (5-11)
Usualmente
Ejecucion del sistema de Siempre
recompensas y castigos.
. . Permeabilidad en el proceso | 11, 12, 13, .
Liderazgo consultivo decisorio. 14, 15 Escala ordinal Alto (19-25)




¢En qué medida
influye el liderazgo
directivo en su
dimension de liderazgo
consultivo para la
mejora del clima
organizacional en la
institucion educativa
Abraham Valdelomar
de Carmen Alto,
Ayacucho, 20217

¢En qué medida
influye el liderazgo
directivo en su
dimension de liderazgo
participativo para la
mejora del clima
organizacional en la
institucién educativa
Abraham Valdelomar
de Carmen Alto,
Ayacucho, 20217

Determinar la
influencia del liderazgo
directivo en su
dimension de liderazgo
consultivo para la
mejora del clima
organizacional en la
institucién educativa
Abraham Valdelomar
de Carmen Alto,
Ayacucho, 2021.

Determinar la
influencia del liderazgo
directivo en su
dimension de liderazgo
participativo para la
mejora del clima
organizacional en la
institucién educativa
Abraham Valdelomar
de Carmen Alto,
Ayacucho, 2021.

El liderazgo directivo
en su dimensién de
liderazgo consultivo
influye
significativamente para
la mejora del clima
organizacional en la
institucién educativa
Abraham Valdelomar
de Carmen Alto,
Ayacucho, 2021.

El liderazgo directivo
en su dimension de
liderazgo participativo
influye
significativamente para
la mejora del clima
organizacional en la
instituciéon educativa
Abraham Valdelomar
de Carmen Alto,
Ayacucho, 2021.

. LIKERT Medio (12-
Desarrollo del sistema de 18)
comunicacion. Nunca
Bajo (5-11)
» . Raramente
Evolucion de las relaciones
interpersonales. Ocasionalmente
] B ] Usualmente
Ejecucion del sistema de )
recompensas y castigos. Siempre
Permeabilidad en el proceso Escala ordinal
decisorio. scala ordina
LIKERT
Desarrollo del sistema de Nunca Alto (19-25)
comunicacion. 16, 17, 18 Medio (12
Liderazgo participativo olucon de " 19, 20 Raramente 18)
volucién de las relaciones .
interpersonales. Ocasionalmente Bajo (5-11)
Usualmente
Ejecucion del sistema de Siempre
recompensas y castigos.
Variable 2: Clima organizacional
Dimensiones Indicadores items Escalay valores I’,\gxgloess y
Desarrollo personal. Escala ordinal
LIKERT Bueno (38_
1234 Nunca 50)
N P Regular
Autorrealizacion 56,7,8, Raramente (24-37)
9, 10, .
Desarrollo profesional. Ocasionalmente Malo (10-
Usualmente 23)
Siempre
Involucramiento Identificacién con la 11 12. 13 . Bueno (38-
laboral organizacion. 14 15 16. Escala ordinal 50)




17, 18,19, | LIKERT Regular
20 (24-37)
Nunca
) Malo (10-
Compromiso con el Raramente 23)
desarrollo de la .
R Ocasionalmente
organizacion.
Usualmente
Siempre
Relacién de apoyo. Escala ordinal
LIKERT Bueno (38-
50)
21, 22,23, | Nunca
Supervisién 24, 25,26, | po o mente Regular
P ! 9 | 27, 28, 29, (24-37)
Orientacion para las tareas. 30 Ocasionalmente
Malo (10-
Usualmente 23)
Siempre
Grado de fluidez y celeridad. Escala ordinal
) LIKERT Bueno (38-
Grado de claridad y 50) (
coherencia. 31, 32, 33, | Nunca
Comunicacion 34, 35, 36, Raramente Regular
36, 37, 38, (24-37)
Grado de precision y 39,40 Ocasionalmente Malo (10-
pertinencia de la Usualmente 23)
informacion.
Siempre
Escala ordinal
LIKERT Bueno (38_
50)
. 41, 42, 43, | Nunca
Elementos como materiales,
. - 44, 45, 46, Regular
Condiciones laborales econdmicos y/o Raramente
. - 47, 48, 49, (24-37)
psicosociales. 50 Ocasionalment
casionalmente Malo (10-
Usualmente 23)

Siempre




Tipo y disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica

Tipo: Aplicada

Porque a partir de los contenidos teéricos,
promueve cambios y mejoras en la sociedad
en funcién a las problematicas identificadas.

Nivel: Explicativo

Porgue no se circunscribe solamente a la
descripcion de la relacion entre dos 0 mas
variables, sino que ademas explica las causas
del comportamiento del fenédmeno de estudio.

Enfoque: Cuantitativo

Porque a patrtir de los datos recolectados y el
procesamiento estadistico correspondiente, se
contrastaron las hipotesis planteadas.

Métodos: Hipotético-deductivo, porque a
partir de la identificacién de hechos
especificos, se determind el problema para,
posteriormente, formular hipotesis, las mismas
gue fueron comprobadas empiricamente.

Estadistico

Porque, a partir de datos cuantitativos,
permitié obtener resultados estadisticos de
naturaleza inferencial.

Disefio: No experimental, transeccional,
correlacional causal

Porque las variables pudieron ser observadas,
descritas, analizadas para establecer la
relacion causa-efecto entre ellas al ser
medidas en un tiempo Unico, pero sin ser
modificadas durante el proceso.

Poblacién: Conjunto
general de individuos con
caracteristicas que
concuerdan con el objeto
de estudio.

30 docentes de la
institucion educativa
Abraham Valdelomar de
Carmen Alto, Ayacucho,
2021.

Muestra: Subconjunto de
individuos sobre el cual se
recolectaron los datos, con
caracteristicas
representativas con
respecto a la poblacién.

La muestra estuvo
compuesta por 26
docentes del nivel
secundario de la Institucién
Educativa Abraham
Valdelomar de Carmen
Alto, Ayacucho, 2021.

Muestreo: No
probabilistico de tipo
intencional, ya que no se
toma en cuenta la
probabilidad de seleccion,
sino los criterios que el
investigador considera de
manera arbitraria.

Variable 1: Liderazgo directivo

Técnica: La encuesta, que es un
procedimiento que se emplea para
recabar datos de la poblacién de
estudio mediante interrogantes o
proposiciones.

Instrumento: El Test, que es una
medida objetiva y tipificada de
determinados comportamientos.
La Escala de liderazgo directivo de
Otoniel Alvarado (2002).

Variable 2: Clima organizacional

Técnica: La encuesta, que es un
procedimiento que se emplea para
recabar datos de la poblacién de
estudio mediante interrogantes o
proposiciones.

Instrumento: El Test, que es una
medida objetiva y tipificada de
determinados comportamientos.
La Escala de clima organizacional
de Sonia Palma (2004).

Descriptiva:

Se recurrid a la construccién de
tablas de frecuencia y porcentajes
de ambas variables por separado.

Inferencial:

Se hizo el andlisis de regresion
lineal simple, con lo cual se
establecio el nivel de influencia de
la variable independiente
(liderazgo directivo) sobre la
variable dependiente (clima
organizacional).




Matriz de operacionalizacion de la variable 01: Liderazgo directivo

Anexo 3

Dimensiones

Indicadores

items

Escala

Niveles o rangos

Liderazgo autoritario
coercitivo

Permeabilidad en el proceso
decisorio.

Desarrollo del sistema de
comunicacion.

Evolucion de las relaciones
interpersonales.

Ejecucién del sistema de
recompensas y castigos.

1,2,3,4,4,5

Liderazgo autoritario
benevolente

Permeabilidad en el proceso
decisorio.

Desarrollo del sistema de
comunicacion.

Evolucion de las relaciones
interpersonales.

Ejecucién del sistema de
recompensas y castigos.

6,7,8,9 10

Liderazgo consultivo

Permeabilidad en el proceso
decisorio.

Desarrollo del sistema de
comunicacion.

Evolucion de las relaciones
interpersonales.

Ejecucion del sistema de
recompensas y castigos.

11, 12, 13, 14, 15

Liderazgo participativo

Permeabilidad en el proceso
decisorio.

Desarrollo del sistema de
comunicacion.

Evolucion de las relaciones

16, 17, 18, 19, 20

Escala ordinal

LIKERT

Nunca
Raramente
Ocasionalmente
Usualmente
Siempre

Dimensiones
Alto (19-25)
Medio (12-18)
Bajo (5-11)

General

Alto (74-100)
Medio (47-73)
Bajo (20-46)




interpersonales.
Ejecucion del sistema de
recompensas y castigos.

Nota: Adaptado (Alvarado, 2002).

Matriz de operacionalizacién de la variable 02: Clima organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o rangos

Desarrollo personal.
Autorrealizacién Desarrollo profesional. 1,2,3,4,5,6,7,8,10

Perspectiva de progreso. . .
Dimensiones

Identificacion con la organizacion.

_ _ 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, ' Alto (38-50)
Involucramiento laboral Comproh1|59 con el desarrollo de 18, 19, 20 Escala ordinal Me_dio (24-37)
la organizacion. Bajo (10-23)
I J LIKERT
o Relacién de apoyo. 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27,
Supervision _ y Nunca General
Orientacion para las tareas. 28, 29, 30 Raramente
_ . Ocasionalmente Bueno (184-250
Grado de fluidez y celeridad. Usualmente ( )
. : Regular (117-183
L Grado de claridad y coherencia. 31, 32, 33, 34, 35, 35, 37, | Siempre J ( )
Comunicacién Malo (50-116)

Grado, precision y pertinencia de 38, 39, 40
la informacion.
Elementos como materiales, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47,

Condiciones laborales

econdmicos y/o psicosociales. 48, 49, 50

Nota: Adaptado (Palma, 2004)



Anexo 4
INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE

ESCALA DE LIDERAZGO DIRECTIVO

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad,

marcando con un aspa en la alternativa correspondiente.

Escala auto valorativa

Nunca (N) =1
Raramente (R) =2

Ocasionalmente (O) =3

Usualmente (U) =4

Siempre (S) =5
items o preguntas 1 2 | 3] 4 5
V1. Liderazgo directivo N R @) U S

Dimension 1: Liderazgo autoritario coercitivo
1. Ladireccién considera que el éxito es producto de
la confianza que se otorgue a los miembros de la
institucion.
2. Enuna situacién de indecision, el director acude a
los miembros de la institucion para compartir la
toma de decisiones.

3. Estima como eficaz la comunicacién del director
con el personal si lo realiza a través de érdenes.

4. Eldirector considera que el respeto y los buenos
modales constituyen el eje de la cultura
Institucional.

5. Ladireccion del plantel, para sancionar una
actividad desfavorable en la institucion, actla con
justicia.

Dimension 2: Liderazgo autoritario benevolente

6. El director permite un cierto nivel de comunicacion,
solicitando algunas ideas, pero siempre decide lo
que él piensa.

7. Eldirector cree que las ideas, opiniones y
actitudes del personal resultan insuficientes para el
logro de los objetivos institucionales.

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

9. Eldirector es tolerante y flexible cuando el
personal ejerce su derecho a la libre expresiéon

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

Dimension 3: Liderazgo consultivo




11.

Si tiene que tomar una decision, el director pide
sugerencias a los miembros de la institucion.

12.

Durante las actividades laborales, la comunicacién
sirve para compartir ideas, experiencias, consejos
e informaciones entre la direccion y el personal.

13.

La direccion busca alternativas y sugerencias para
mantener y conservar las buenas relaciones
humanas.

14.

El director genera estrategias para que el personal
formule alternativas de solucion a los problemas
institucionales.

15.

Las actitudes favorables y creativas del personal
son estimuladas por la direccién a través de
reconocimientos.

Dimension 4: Liderazgo Participativo

16.

El director busca mejorar su gestion sin tomar en
cuenta la experiencia de terceros.

17.

El director acepta la idea de que los resultados son
mejores cuando toma en cuenta la opinion de los
demas.

18.

Al delegar funciones a los miembros de la
institucion, la direccién considera que se estan
logrando los objetivos trazados.

19.

Las actitudes relevantes del personal son
premiadas de parte de la direccion con
reconocimiento publico.

20.

Se considera desde la direccion que otorgar
estimulos a quien lo merece ayuda a mejorar el
clima organizacional de la institucion.

Muchas gracias




FICHA TECNICA

Nombre Escala de liderazgo directivo.
Autor Otoniel Alvarado Oyarce.
Afo 2002.

Adaptacion Yanny Romero Jurado.

Afo 2021.

NUumero de items

20 reactivos.

Administracion

Individual o colectiva.

Tiempo

10 minutos aproximadamente.

Puntuacion

Escala de Likert: Nunca (1); Raramente (2); Ocasionalmente
(3); Usualmente (4); y Siempre (5).

Descripcion

El instrumento mide el liderazgo directivo a través de cuatro
dimensiones: liderazgo autoritario coercitivo, liderazgo
autoritario benevolente, liderazgo consultivo y liderazgo
participativo. El puntaje de la primera dimension se
determina por la suma de los items 1 al 5, redactados de
manera positiva (3, 4 y 5) y negativa (1 y 2); la segunda
dimension resulta de la sumatoria de los items 6 al 10,
redactados de manera positiva (6, 7, 8 y 10) y negativa (9);
la tercera dimensién se define por la suma de los puntajes
de los items 11 al 15, todos redactados de manera positiva,
finalmente, el puntaje de la cuarta dimension resulta de la
suma de los items restantes redactados en forma positiva
(17, 18, 19 y 20) con la excepcion del item 16. De manera
gue el liderazgo directivo se determina por la suma total de
los puntajes obtenidos en los 20 items y luego categorizados
en tres niveles segun sus baremos: 1) Alto; 2) Medio; y 3)
Bajo.




INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE
ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad,

marcando con un aspa en la alternativa correspondiente.

Escala auto valorativa

Nunca (N) =1
Raramente (R) =2
Ocasionalmente (O) =3

Usualmente (U) =4
Siempre (S) =5
items o preguntas 1 2 3 4 5
VD. Clima organizacional N R ®) U S

Dimensién 1: Autorrealizacion

1. Existen oportunidades de progresar en la
organizacion.

2. Eldirector se interesa por el éxito de sus
trabajadores.

3. Se participa en definir los objetivos y las
acciones para lograrlo.

4. Se valora los altos niveles de desempefio.

5. Los coordinadores de areas expresan
reconocimientos por los logros.

6. Las actividades en las que se trabaja permiten
el desarrollo del personal.

7. Los directivos promueven la capacitacion que

se necesita.

8. La organizacién promueve el desarrollo del
personal.

9. Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

10. Se reconocen los logros en el trabajo.

Dimensién 2: Involucramiento laboral

11. Se siente comprometido con el éxito de la
organizacion.

12. Cada trabajador asegura sus niveles de logro
en el trabajo.

13. Se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.

14. Los trabajadores estdn comprometidos con la
organizacion.

15. En la institucion se hacen mejor las cosas cada
dia.

16. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo
permite el desarrollo del personal.




17.

Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante.

18.

Los resultados y/o servicios de la educacion
publica peruana son motivo de orgullo.

19.

Se involucra con la vision, mision y valores en la
organizacion.

20.

Considera que su trabajo es una buena opcién
para alcanzar calidad de vida laboral.

Dimensién 3: Monitoreo

21.

El monitor brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.

22.

En la organizacién se mejoran continuamente
los métodos de trabajo.

23.

La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a
mejorar la tarea.

24,

Se recibe preparacion necesaria para realizar el
trabajo.

25.

Se definen claramente las responsabilidades de
los cargos laborales.

26.

Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades.

27.

Existen normas y procedimientos como guias
de trabajo en equipo.

28.

Existen normas y procedimientos como guias
de trabajo individual.

29.

El trabajo se realiza en funcién a métodos o
planes establecidos.

30.

Existe un trato justo en la organizacion.

Dimensién 4: Comunicacion

31.

Se cuenta con acceso a la informacién
necesaria para cumplir con el trabajo.

32.

En la institucion, la informacién fluye
adecuadamente.

33.

En los grupos de trabajo existe una relacion
armoniosa.

34.

Existen suficientes canales de comunicacion.

35.

Es posible la interaccion con personas de
mayor jerarquia.

36.

En la organizacion se afrontan y superan los
obstéculos.

37.

La organizacién fomenta y promueve la
comunicacion.

38.

Los directivos escuchan los planteamientos que
se les hacen

39.

Existe colaboracién entre el personal de las
diversas éareas.

40.

Se conocen los avances en otras areas de la
organizacion.

Dimensiéon 5: Condiciones laborales

41.

Los comparnieros de trabajo cooperan entre si.

42.

Los objetivos de trabajo son retadores.




43.

El personal tiene la oportunidad de tomar
decisiones en &reas de su responsabilidad.

44,

El grupo con el que trabaja funciona como un
equipo bien integrado.

45,

Se cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede.

46.

Los recursos son administrados correctamente.

47.

Considera atractiva su remuneracién en
comparacion con la de otras organizaciones.

48.

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la
vision de la institucion.

49.

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

50.

Considera que su remuneracién esta de
acuerdo a su desempeifio y logros.

Muchas gracias



FICHA TECNICA

Nombre Escala de clima organizacional.
Autor Sonia Palma Carrillo.

Afo 2004.

Adaptacion Yanny Romero Jurado.

Afo 2021.

NUumero de items

50 reactivos.

Administraciéon

Individual o colectiva.

Tiempo

20 minutos aproximadamente.

Puntuacién

Escala de Likert: Nunca (1); Raramente (2); Ocasionalmente
(3); Usualmente (4); y Siempre (5).

Descripcion

El instrumento mide el clima organizacional a través de cinco
dimensiones: autorrealizacion, involucramiento laboral,
monitoreo, comunicacion y condiciones laborales. El puntaje
de la primera dimension se determina por la suma de los
items 1 al 10; la segunda dimensién resulta de la sumatoria
de los items 11 al 20; la tercera dimension se define por la
suma de los puntajes de los items 21 al 30; la cuarta
dimension resulta de la suma de los items 31 al 40;
finalmente, el puntaje de la quinta dimension resulta de la
suma de los items restantes. Todos los items fueron
redactados de manera positiva. De manera que el clima
organizacional se determina por la suma total de los puntajes
obtenidos en los 50 items y luego categorizados en tres
niveles segun sus baremos: 1) Bueno; 2) Regular; y 3) Malo.




