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RESUMEN

La investigacion tuvo como propésito determinar la influencia del liderazgo
directivo en el clima organizacional de una institucion educativa publica del
distrito de Ate - Vitarte, 2021. De tipo basica, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, de corte transversal, nivel correlacional — causal y método
hipotético — deductivo. Ademas, se aplicé cuestionarios de 48 items para ambas
variables en una muestra representativa de 82 docentes. Los resultados
obtenidos mostraron que la variable liderazgo directivo influye en el clima
organizacional, indicando que las acciones ejercidas por los directivos
repercuten en el ambiente laboral, es decir, con relacién al trato de los docentes,
establecimiento de vinculos comunicativos, integracion del equipo u otros. Se
concluy6 en base a los resultados, en la prueba de regresion logistica ordinal la
influencia significativa de la variable liderazgo directivo en el clima
organizacional, asumiendo un p-valor < 0.05 y un chi cuadrado (35,807).
Asimismo, el 42,5% (variabilidad) del liderazgo directivo tiene dependencia en el

clima organizacional.

Palabras clave: Liderazgo directivo, clima organizacional, ambiente

institucional.
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ABSTRACT

The purpose of the research was to determine the influence of directive
leadership on the organizational climate of a public educational institution in the
district of Ate - Vitarte, 2021. Basic type, quantitative approach, non-experimental
design, cross-sectional, correlational level - causal and method hypothetical -
deductive. In addition, 48-item questionnaires were applied for both variables in
a representative sample of 82 teachers. The results obtained showed that the
managerial leadership variable influences the organizational climate, indicating
that the actions taken by managers have an impact on the work environment, that
is, in relation to the treatment of teachers, establishment of communication links,
team integration or others. Based on the results, in the ordinal logistic regression
test the significant influence of the managerial leadership variable on the
organizational climate was concluded, assuming a p-value <0.05 and a chi
square (35.807). Likewise, 42.5% (variability) of executive leadership depends

on the organizational climate.

Keywords: Executive leadership, organizational climate, institutional
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I. INTRODUCCION

En los Ultimos afios, la tematica del liderazgo directivo ha ido tomando una
creciente relevancia en el clima organizacional en las diferentes instituciones
educativas, con el fin de lograr la efectividad del servicio educativo y la mejora
de los aprendizajes. Desde el ambito de la gestiobn educativa, la persona
encargada de ejercer este liderazgo en la institucion debe contar con las
habilidades y competencias necesarias para promover una coexistencia
armoniosa entre todos sus miembros, vale decir, solidificar las relaciones
interpersonales para que con ello se pueda lograr el cumplimiento de los fines
educativos trazados. Contreras et.al. (2009) sefialan que se requiere contar con
la presencia de lideres que logren constituirse en auténticos gestores de cambio
y transformacion social positiva por medio de una adecuada gestion del bienestar

laboral.

A nivel internacional, debido a cambios constantes en las reformas y
politicas educativas producidas en los diversos paises de América Latina y el
Caribe se puede revelar en diversos estudios que los lideres directivos enfocan
un mayor porcentaje de su tiempo en la gestion de tareas administrativas,
financieras e institucionales y no establecen adecuadas interacciones
interpersonales en la comunidad educativa, ocasionando deficiencias en la
calidad de los procesos educativos y en el cumplimiento de las tareas
institucionales, por ello, ante esta situaciébn es imprescindible mejorar este
liderazgo en la gestion del directivo para una transformacion efectiva del clima
organizacional. Al respecto la Unesco (2014) menciona que los paises
latinoamericanos no tienen una estructuracion definida y clara de sus politicas
gue les permitan delimitar estdndares de desempefio que difieran las
necesidades formativas para asumir un liderazgo pertinente que contribuya en la
mejora del clima en la institucion y en el cumplimiento de los propdésitos

educativos.

Ademas, de acuerdo con la Unesco (2020) el liderazgo en la escuela es
la guia de maestros por la cual los lleva a una gran responsabilidad de mejorar
y efectuar su ensefianza, la implementacion de las tareas de gestion, a la
participacion en los comités para mejorar el papel educativo. Ademas, sostiene

que los maestros trabajan tanto de manera individual y colectiva para encontrar
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soluciones y crear nuevos entornos de aprendizaje. El liderazgo debe ser
compartido e influenciado desde el directivo hasta el profesorado, por la cual

generen el compromiso y la motivacion en el sistema estudiantil.

Maya et al. (2019) mencionan que uno de los factores necesarios que
hace posible brindar una educacion de alta calidad, se encuentra en el liderazgo
directivo, mediante la permanente gestion participativa, efectiva, positiva y
democratica, que esta presente en la ensefianza y en los planes de trabajo
protagonizados. Si esta gestion se ve reflejada en una institucion educativa sin
considerar que sea publica o privada, entonces la labor desempefada por la
direccion sera de calidad; en cambio, cuando el director no utiliza estilos de
liderazgo, ello conllevara a tener una educacion deteriorada. Por lo tanto, debe
existir la firme conviccién y el compromiso de brindar una gestion educativa de

calidad.

A nivel nacional, el Ministerio de Educacion (Minedu) refiere que el éxito
de las organizaciones no se enfoca solo en estrategias para dirigir el alcance de
objetivos, sino también en la capacidad de contar con un recurso humano
calificado y esencial. Ademds, cuando se desarrolla una percepcién
generalizada de que un entorno de trabajo es insuficiente, esto indudablemente
influye en la percepcion de los trabajadores afectando su desempefio, revelando
un comportamiento inesperado, actuando con apatia y con total desmotivacion
frente a su labor (Minedu, 2021).

Segun el Ministerio de Salud (Minsa) menciona que el estudio del clima
organizacional permite conocer la manera sistematica acerca de su entorno
laboral y condiciones de trabajo por la cual las propiedades que definen el clima
son puntos esenciales que guardan relacidon con el ambiente de la organizaciéon
en que se desempefian sus miembros. Por consiguiente, muchas organizaciones
reconocen que el factor humano es un activo muy importante, pero el mismo
recurso humano experimenta cambios en su entorno laboral afectando el grado
de compromiso y sentido de pertenencia hacia los otros individuos
pertenecientes a la institucion, esto puede ser debido al tipo de estilo de
administracion directiva, politicas, planes de diligencias, ejecucién de

actividades, entre otros (Minsa, 2018).



Hay diversas instituciones educativas tanto privadas como publicas que
cuentan con la presencia de directivos que carecen de una adecuada capacidad
de liderazgo para la gestion del clima organizacional, lo cual, perjudica la eficacia
del trabajo institucional. Ademas, se evidencian ciertas discrepancias en la
comunidad educativa, desempefio deficiente del personal y el incumplimiento de
los objetivos institucionales. Por ello, desde el marco normativo de la Ley de
reforma magisterial, Ley 29944, se ve por conveniente la implementacion de un
sistema de direccidén escolar que oriente desde una mirada mas global los
lineamientos del buen desempefio directivo en las instituciones privadas y
publicas con la finalidad de establecer lineamientos basicos que garanticen un

adecuado ejercicio del liderazgo y una gestion eficaz en la administracion.

Frente a lo anteriormente mencionado, se debe prestar mucha atencién al
desempefio que tienen los directivos, puesto que de ello dependera que los
demas agentes educativos como los docentes, padres de familia e incluso los
estudiantes estén satisfechos tanto en sus labores de ensefianza (docentes), asi
como en el aprendizaje que se recibe (estudiantes). El liderazgo por parte de los
directivos de cada institucion educativa es vital para que el recurso humano
(docentes) pueda potenciar mayor motivacion en la ensefianza y ejecucion
académica, para ello el lider debe brindar las condiciones laborales y los

recursos necesarios para las mismas.

A nivel local, el problema gue se evidencia en la institucion educativa, se
da en razéon de que los directivos ejercen un inadecuado liderazgo con el
personal docente, lo cual, impide que puedan expresar sus opiniones en las
distintas reuniones, imponiéndoles ideas y decisiones ocasionando malestar y
retraso en el trabajo institucional; se ve por otro lado, una comunicacién poca
fluida entre los docentes y los directivos que lo Unico que hacen es perjudicar la
gestion de los procesos educativos, produciendo con ello una deficiente calidad
del servicio brindado a los estudiantes e inadecuadas relaciones interpersonales
entre los individuos de la comunidad educativa que dificultan la integracién y el

trabajo en equipo, generando asi un tenso y desfavorable clima organizacional.

Tomando en cuenta lo descrito previamente, se plantea el siguiente

problema general: ¢, Como influye el liderazgo directivo en el clima organizacional
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de una institucion educativa publica del distrito de Ate - Vitarte, 20217 A partir de
ello, se determinan los problemas especificos: ¢Coémo influye el liderazgo
directivo en las dimensiones sistema individual, sistema interpersonal y sistema

organizacional?

Esta presente investigacion se justifica tedricamente en los fundamentos
y aportes de expertos tedricos que sustentaran una mejor comprension del
liderazgo directivo y su influencia en el clima organizacional que se realizaran
mediante la revision bibliografica donde se consultaran libros, revistas de
carécter cientifico, tesis, entre otros materiales académicos. Asimismo, la
importancia tedrica de las variables liderazgo directivo y clima organizacional, se
basa en los alcances que nos esta brindando ya que el liderazgo directivo es una
variable de vital importancia porque desempefian un papel donde se desarrollan
métodos de ensefianza, la calidad de estos métodos y su impacto en la calidad
del aprendizaje de los estudiantes en las escuelas es esencial para garantizar la
construccion colectiva de su escuela comunitaria y continuar actuando como

guia, al igual que para el clima organizacional.

Ademas, este estudio tiene una repercusion practica porque va a
contribuir a solucionar determinadas situaciones conflictivas que se vienen
propiciando en el entorno institucional debido al inadecuado ejercicio del
liderazgo por parte del director, cuando se interrelacionen con su personal
docente durante las reuniones u otras actividades programadas, demostrando
empatia, comunicacion asertiva y cooperacion. Finalmente, en el aspecto
metodoldgico, esta investigacion ha seguido los pasos del método cientifico, de
tipo basica, enfoque cuantitativo y nivel correlacional causal y para la recepcion
de la informacion se empled instrumentos como cuestionarios que fueron
adaptados y validados para la medicion de las variables de estudio, donde se

determind la influencia del liderazgo directivo en el clima de la institucion.

El objetivo de la presente investigacion es: Determinar la influencia del
liderazgo directivo en el clima organizacional de una institucién educativa publica
del distrito de Ate - Vitarte, 2021; ademas presenta los siguientes objetivos
especificos: Determinar la influencia del liderazgo directivo en las dimensiones
sistema individual, sistema interpersonal y sistema organizacional del clima

organizacional.



A continuacién, se detalla la hipoétesis general: El liderazgo directivo
influye en el clima organizacional de la institucion educativa en mencion.
Seguidamente, se precisan las hipétesis especificas: El liderazgo directivo
influye en las dimensiones sistema individual, sistema interpersonal y sistema

organizacional del clima organizacional.

Il. MARCO TEORICO

En el contexto internacional, en su investigacion Ortiz (2018) establecié como
proposito hallar la asociacion entre clima organizacional y el estilo de liderazgo
directivo. La metodologia que emplearon fue un enfoque cuantitativo —
descriptivo, para ello, aplicaron encuestas en una muestra seleccionada de 90
docentes. Se concluy6 que existe una importante asociacion entre las variables
mencionadas y que los mecanismos de comunicacion y relaciones
interpersonales entre directivos y la comunidad educativa son primordiales para
propiciar un ambiente favorable que contribuya al desarrollo de un proceso

educativo pertinente y al buen funcionamiento de la institucion.

Asimismo, Quiroz (2020) sostuvo en su estudio que su finalidad fue
encontrar la incidencia que genera el liderazgo directivo en el clima
organizacional. De enfoque cuantitativo, descriptivo y de disefio no experimental,
considerando como muestra a maestros y discentes. Los resultados
evidenciaron que el liderazgo directivo tiene un alto nivel de incidencia
significativa en el entorno institucional, resaltando la importancia del
fortalecimiento del sentido de pertenencia del maestro, motivacién, participacion

y colaboracién en proyectos de mejora de la educacion.

También, Contreras y Jiménez (2016) desarrollaron una investigacion
cuyo proposito fue analizar la incidencia del liderazgo de los directivos y el clima
organizacional. Ademas, emplearon un enfoque cuantitativo — descriptivo y las
variables se midieron a través de dos instrumentos: el Test de Adjetivos de
Pitcher (PAT) (Pitcher, 1997) y la Escala del Clima Organizacional (ECO) en una
muestra representativa de 25 maestros, 4 directivos y 101 discentes. Se
concluy6 que cuando el liderazgo es pertinente se genera una incidencia positiva
en el clima organizacional y que para ello se debe implementar politicas de

gestion que ayuden a una mejor optimizacion del ambiente organizacional.



Otro resultado, Macancela y Paredes (2021) sostienen en su estudio que
su finalidad fue hallar la influencia que genera el liderazgo en el desarrollo del
clima organizacional. La metodologia que utilizaron fue un enfoque cuantitativo
- descriptivo, para ello, aplicaron encuestas en una muestra seleccionada de 41
docentes. Se obtuvo como resultado que hay una alta influencia entre las
variables estudiadas y que la labor del directivo es primordial para orientar a toda
la comunidad, mediante adecuadas habilidades formativas en gestion y liderazgo

gue fomenten un clima institucional pertinente.

Para finalizar, Morales (2016) hace referencia a una investigacion cuyo
objetivo fue encontrar la asociacion entre las variables de estilo de liderazgo
directivo y el entorno organizacional, fue de tipo descriptivo correlacional.
Asimismo, se utilizaron encuestas para una muestra elegida de educadoras y
directivos. Se evidencié como resultado que el liderazgo ejercido en cada centro
educativo tiene una significativa asociacion en el ambiente organizacional y que
es importante que los directivos fomenten la participacion activa del grupo y una
cultura de colaboracion e integracién que permita a los miembros encontrar su

potencial en la realizacion de un trabajo mas productivo.

En referencia a las diversas investigaciones realizadas en el contexto
nacional respecto a las variables liderazgo directivo y clima organizacional, se
tiene a Sanchez (2019) quien efectué un estudio cuyo propésito principal fue
encontrar la relacion existente entre dichas variables de estudio, para ello,
utilizaron un enfoque cuantitativo - correlacional, siendo de corte transversal.
Ademas, se aplicaron dos encuestas para una muestra de 72 docentes. Los
resultados evidenciaron que hay un alta, positiva y directa relacién entre las
variables y que el liderazgo directivo es un aspecto imprescindible en el
fortalecimiento del clima organizacional e importante para una buena

solidificacion de las relaciones interpersonales.

Del mismo modo, Gordillo (2018) manifiesta en su estudio que su objetivo
general fue analizar la incidencia del liderazgo directivo en el clima laboral
percibido por los sujetos de la institucion, fue de tipo correlacional y se emplearon
dos cuestionarios tipo encuesta- Escala de clima laboral CLSPC de Sonia Palma
Carrillo y Escala de liderazgo ejecutivo de César Ruiz Alva para una muestra de

36 conformada por docentes, administrativos y personal de servicio. Se hallo que
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existe una fuerte incidencia entre dichas variables de estudio y que existen otros
factores que determinan la percepcion ambiental pertinente, tales como: el

desarrollo personal, comunicacién y 6éptimas condiciones laborales.

También, encontramos a Vega (2018) sostuvo que su investigacion
plante6 como propdsito general hallar la asociacion entre las variables liderazgo
directivo y clima organizacional, para lo cual, emplearon un enfoque cuantitativo
de tipo correlacional. Al mismo tiempo, se administraron cuestionarios que fueron
aplicados en una muestra seleccionada de 24 maestros. Concluyeron que
predomina una alta y significativa correlacion entre las variables mencionadas,

detectandose un coeficiente de correlacion de Pearson 0,735.

Otro resultado, Carhuavilca (2017) sostiene en su investigacion que su
proposito fue buscar la asociacién que existe entre el liderazgo de los directivos
y el clima institucional. Asimismo, emplearon un enfoque cuantitativo —
correlacional cuya una muestra representativa fue un total de 80 docentes de
distintas areas. Se evidencié como resultado que existe un nivel de asociacién
altamente significativo entre dichas variables de estudio y que los docentes son
conscientes de la inmensa y compleja responsabilidad del mandato de la

directora en el bienestar del entorno institucional.

Finalmente, Aguilar (2019) sefialo en su estudio que su finalidad principal
fue encontrar la relacion entre las variables liderazgo directivo y clima
institucional, para ello, utilizaron un enfoque cuantitativo que fue de tipo
correlacional. Ademas, se emplearon cuestionarios con escala tipo Likert para
cada una de las variables en una muestra elegida de 35 profesores. Se hall6
como resultado que hay una correlacién positiva moderada en las variables
mencionadas, esto evidenciado por la pertinente gestion llevada a cabo por el
directivo y la adecuada relacién predominante entre todos los individuos de la

comunidad educativa.

En referencia a la primera variable liderazgo directivo, es la accion
generada por los directivos al proporcionar a los miembros de una organizacion
educativa la direccion adecuada hacia metas especificas y comunes, es decir,
mediante esta manera ejerce cierta influencia directa en el comportamiento y el

pensamiento de los demas. Valverde y Ortiz (2021) refieren que el liderazgo



directivo es un estilo en el que el lider asume el papel de guiar a los
colaboradores sobre qué hacer y como hacerlo en su trabajo diario, por la cual,
ejercen su autoridad a través de instrucciones claras, dindmicas y directas, del

mismo modo ocurre cuando el profesional en la educacion cumple el rol de lider.

Por otra parte, Espinoza et al. (2021) sefialan que la capacidad del lider
directivo ejerce cierta influencia que predomina en el grupo, la cual, va mas alla
de los procesos de gestion y estad enfocada en la construccién y fortalecimiento
de relaciones interpersonales, integracion y participacion activa del grupo a su
cargo para el desarrollo de un ambiente armonico. Del mismo modo, Romero
(2020) refiere que los lideres directivos son personas que desarrollan influencia
y poder, manejan adecuadas habilidades comunicativas y también respetan la

jerarquia de la institucion.

Asimismo, Paz y Zamora (2014) citado por Arana y Corona (2017)
mencionan que el liderazgo directivo se refiere al patron tipico de
comportamiento adoptado en base a habilidades y destrezas, que influyen en las
acciones y pensamientos de los demas, mediante una conexion entre el directivo
y su personal, con el fin de guiar el logro de las metas institucionales. En relacion,
Yangali y Torres (2020) exponen que el liderazgo es una influencia que se ejerce
en una situacion determinada para lograr los objetivos, por la cual, es un proceso
continuo guiado por una visién basada en la direccion adecuada del personal, la
predisposicion para el cambio y la aceptacién por parte de los individuos y su

entorno.

El lider se caracteriza por ser alguien que inspire confianza y respeto, que
tenga dotes de liderazgo y capacidad de influenciar y persuadir para que la gente
crea en él, teniendo como rol primordial comunicarse de manera efectiva y
pertinente hacia todos los miembros del equipo para que tengan un conocimiento
integral de todo lo que deben hacer y como deben hacerlo para lograr sus
objetivos. Los lideres directivos en educaciéon y en otros campos, deben
comprometerse a desarrollar una vision de futuro, en la que el aprendizaje de
diferentes estrategias pueda conducir a los cambios necesarios. Por tanto, el
lider apoya, ayuda e infunde confianza, cada director pedagdgico debe reunir
una serie de caracteristicas personales y habilidades de gestion, para que el
objetivo se pueda lograr con la participacion activa de la comunidad educativa.
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Coincidentemente con lo anterior mencionado, Minedu (2014) refiere que
el liderazgo directivo se enfoca en el resultado de la influencia e interaccion del
lider en su personal a cargo para garantizar el logro de los objetivos y la vision
de la institucion educativa, ademdas requiere una serie de habilidades y
competencias especificas que se desarrollan a través de acciones que
respondan al ejercicio de las funciones y responsabilidades del cargo. Por lo
tanto, es de primordial importancia que en la institucién educativa se debe ejercer
un liderazgo eficiente, en este sentido, los directores estan llamados a promover
y motivar un mejor desempeio de su personal que conlleve al cumplimiento de

objetivos y metas trazadas.

Los lideres deciden el camino de una organizacién; su labor
desempeiiada es de suma importancia, ademas posee habilidades vy
capacidades de liderazgo, el hecho de que un lider no solo puede saber lo que
es correcto, sino también saber lo que es correcto; a la inversa, si sabe lo que
es correcto y no lo hace, fracasara porque no es eficaz. En el contexto educativo,
es fundamental e imprescindible que se cuente con un lider de estas
caracteristicas para orientar la implementacion y el logro de las metas en su

propuesta educativa.

En relacion a las definiciones sefialadas anteriormente, Lussier y Achua
(2005) resaltan la teoria del camino y meta de Robert House, quien, sostiene que
el lider puede mejorar el desempefio de los empleados siempre que lo garantice
y les ayude a lograr los objetivos individuales y organizacionales. Del mismo
modo, Valdivia (2017) refiere que dicha teoria establece que la tarea de un lider
es influenciar en los sujetos para alcanzar sus metas y que para ello es necesario
brindarles la orientacién y el apoyo adecuado para asegurar que sus metas se

alineen con las metas comunes del grupo u organizacion.

Esta teoria del camino-meta parte de la creencia de que un buen lider
abre el camino para que sus seguidores logren sus metas personales y laborales
y se direccionen por un camino menos complejo, reduciendo asi distancias y
errores. Segun House, el desempefio de los subordinados sera mas efectivo si
el lider define claramente la tarea, capacita a los empleados, los ayuda a
desempenfarse de manera mas eficiente y establece apropiados reconocimientos

relacionados con su productividad laboral.



En cuanto a las dimensiones de la variable liderazgo directivo, se da el
enfoque en el director que debe fomentar la participacion activa de sus miembros
y permite sugerencias de cambios a las propuestas, porque un lider escucha,
anima y facilita el apoyo y la orientacion respectiva a sus miembros en la
institucion, ademas esta en constante contacto con los docentes y el resto del
personal. Ante ello, Paz y Zamora (2014) citado por Arana y Coronado (2017)
refieren las siguientes dimensiones: democratico, autocratico, transformacional

y estratégico.

El estilo democratico ayuda a generar un mayor compromiso con la
institucion al enfocarse en los subordinados, involucrandolos en la toma de
decisiones, empoderando y utilizando la retroalimentaciéon como medio para
dirigir y corregir errores, ademas, permite las sugerencias para modificar ciertas
falencias, es un lider que escucha, estimula y facilita el apoyo a la labor del
maestro (Arana y Coronado, 2017). En tanto, Marin et al (2019) mencionan que
este estilo se basa en la participacion activa de los individuos en el proceso de
toma de decisiones y en el establecimiento de soélidas relaciones cordiales,

fomentando asi la integracion y unidad del equipo.

El estilo autocratico, es aquel que es responsable de la toma de
decisiones, inicia y dirige la accion, fija sus propias directrices; asi como el control
de los individuos de una manera dominante. Ademas, es la Unica persona con
amplia autoridad que puede tomar decisiones claves, que tiene los derechos y
tiene control sobre las decisiones y responsabilidades, también se desempefa
con compromiso, conviccién y obediencia (Arana y Coronado, 2017). De
acuerdo, Sanchez y Barraza (2015) en este estilo el lider toma decisiones sin la
participaciéon de los individuos, donde los empleados no pueden revisar o

consultar antes de las indicaciones estipuladas por el directivo.

El estilo transformacional considera que los lideres alientan, inspiran y
motivan a los empleados a innovar e implementar cambios que impulsaran el
crecimiento y conllevaran al éxito y logro de metas institucionales. Es un estilo
diseflado para dar a los empleados mucho espacio para ser creativos, mirar
hacia el futuro y encontrar novedosas soluciones, se caracteriza por tener
carisma, inspiracion y estimulacion intelectual (Arana y Corona, 2017). En tanto,

Marin et al. (2019) refieren que se basa en un proceso de gestion en el que la
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transformacion del entorno es el punto fundamental, siendo posible gracias a las
acciones del lider, que inspira y motiva a sus seguidores de la manera correcta.
Este tipo de liderazgo se basa en alcanzar determinadas metas y ejecutarlas de
la forma esperada por el lider, por la cual pueden crear cambios positivos en las

percepciones, motivaciones y expectativas de los miembros del grupo.

El estilo estratégico, proporciona la direccion y la orientacion necesarias
para crear y direccionar una mision y vision compartida en la que las personas
pueden alinearse y luego disefiar conjuntamente estrategias para lograr y apoyar
las metas de la organizacion (Arana y Corona, 2017). Dicho de otro modo, es
alguien gque tiene la capacidad de predecir, visualizar, mantenerse agil, pensar
estratégicamente y trabajar con otros para iniciar cambios que crearan un futuro
importante para la organizacion que se caracteriza por poseer un pensamiento,

actitud y evaluacion estratégicas.

En relacion a la segunda variable clima organizacional, se basa en un
conjunto de formas en las que se manifiesta la interaccion junto con las
cualidades de los miembros de la organizacién que se desarrollan dentro de la
institucion, que, dependiendo de su relacién y cultura pueden ser de gran
contribucion a la entidad. Segun, Rivera et al. (2016) exponen que el entorno
organizacional implica un compromiso profundo del directivo con la mejora del
desemperfio de la organizacion a través de una gestion eficaz de las personas
gue implica promover la convivencia armoénica entre los diferentes sectores
socioeducativos con el fin de lograr sus metas y objetivos. Del mismo modo,
Ojeda (2013) sostiene que el entorno organizacional se basa en las percepciones
de los empleados, relacionadas con aspectos como la estructura, las politicas y

los procesos humanos que ocurren en las interacciones diarias.

Por otra parte, Iglesias y Torres (2018) mencionan que el clima
organizacional se enfoca en los procesos que determinan el comportamiento de
los individuos en la organizacion, también posibilita cambios tanto en las
actitudes como en la estructura organizacional o en uno o mas de los
subsistemas que la integran, entre otras cosas a través de percepciones que
filtran la realidad y determinan la motivacién laboral y el desempefio profesional

en la institucion perteneciente.
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También, Hincapié et al. (2018) exponen que el clima organizacional es
un conjunto de relaciones laborales y personales que se desarrollan en cada
lugar de trabajo, ademas involucra evaluar y medir el desempefio, el logro de los
objetivos y la calidad de los servicios. En este punto, se pone de manifiesto un
ambiente laboral donde se evidencian caracteristicas particulares del entorno
interno, percibidas directa o indirectamente por los empleados de una

organizacion.

Asimismo, Cota (2017) expone que el clima organizacional se refiere a las
percepciones de los individuos sobre su entorno de trabajo, proceso de toma de
decisiones, relaciones interpersonales y comunicacion. Del mismo modo, Gomez
y Vicario (2008) citado por Vega (2019) refiere que el clima organizacional es el
ambiente creado por la interaccion social y los procesos comunicativos
generados entre las diferentes partes que forman parte de una organizacién con
el fin de lograr y desarrollar efectivamente las metas u objetivos, esto permitira

conocer la satisfaccion y eficiencia del trabajo realizado.

El entorno organizacional en las instituciones educativas es fundamental
para mejorar las relaciones, el desempefio profesional del personal, incrementar
su capacidad para resolver ciertas problematicas complejas y adecuar sus
funciones y el entorno en el que se desenvuelve. Por tanto, para mantener un
ambiente de trabajo agradable, es importante que el director fomente la
motivacién, la comunicacién, la pertenenciay el trabajo en equipo con la finalidad

de alinear los objetivos de la organizacion con un servicio educativo de calidad.

En relacion a lo sefalado, Bernal et al. (2015) expone que la teoria de
Likert sobre clima organizacional se basa en el detalle de los efectos
significativos del comportamiento de los colaboradores en la organizacion,
debido al comportamiento directivo y condiciones laborales que perciben en su
entorno inmediato; ademas, considera que existe la influencia de ciertos factores
como la estructura organizacional, actitudes, habilidades y decisiones que
también reflejan los procesos constitutivos del desempefio de la institucion y de
la eficacia individual para el alcance de metas.

En cuanto a las dimensiones de la variable clima organizacional, refleja la

identidad institucional y la calidad de las interacciones personales y organizativas
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gue debe existir entre directivos y docente, ademas de alinear los procesos y
resultados del centro educativo. Ante ello, Gomez y Vicario (2008) citado por
Vega (2019) refieren las siguientes dimensiones el sistema individual, sistema

interpersonal, sistema organizacional.

Sistema individual, que se refiere a los elementos del entorno
organizacional relacionados con la satisfaccion de los empleados en la
organizacion, su reconocimiento, asi como la autonomia que tienen para llevar
a cabo su trabajo (Vega, 2019). Asimismo, Zilka (2021) refiere que la satisfaccién
de los empleados es el nivel de conciencia que los empleados han reconocido
por parte de la organizacion, demostrando su motivacion para alcanzar los

objetivos laborales, gracias a un entorno cémodo y seguro.

Sistema interpersonal, toma en consideracion las caracteristicas del
entorno laboral relacionadas con las relaciones sociales entre los miembros de
la organizacion, la amistad, compafierismo, asi como la comunicacion y la
capacidad para trabajar en equipo (Vega, 2019). Del mismo modo, Uribe (2015)
hace referencia que las relaciones sociales entre los miembros de la
organizacion, es la medida en gque los empleados se sienten en el trabajo con
sus comparieros en un clima relacional agradable y que genere el desarrollo de

una comunicacion efectiva.

Sistema organizacional, es un sistema de partes interconectadas que
trabajan juntas, generando una conexién entre las actividades que realiza la
organizacion y el estilo adoptado por la direccion de la organizacién produce
resultados globales que determinan el nivel de exigencia que la organizacion
puede alcanzar (Vega, 2019). Por la cual, Zilka (2021) sostiene que el sistema
organizativo incluye consideraciones de gestion, es decir, el nivel de apoyo,

consideracion y motivacion que los empleados reciben de sus superiores.

. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de la investigacion

La investigacion fue de tipo basica, segun Hernandez y Mendoza (2018) sefialan
gue por medio de las diversas teorias y enfoques se recab6 informacion y se
analizé las variables en estudio, que sirvid para aumentar y desarrollar el
conocimiento cientifico, pero sin aplicarlo en un aspecto practico. De disefio no
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experimental y de corte transversal, sobre esto Baena (2017) sefala que es un
estudio que no incorpora disefios previos, que las variables investigadas no son
controladas, ni manipuladas, se desarrollan en contextos naturales y en un

determinado momento. A continuacion, se muestra el esquema del disefio:
Figural

Esquema del disefio de investigacion

Rz
Ox ——» Oy

Dénde:

Ox: Valor de la variable independiente: Liderazgo directivo
Oy: Valor de la variable dependiente: Clima organizacional
R2: Prueba de regresion logistica ordinal

Asimismo, el nivel es correlacional — causal (explicativo), debido a que se
pretende establecer el grado de asociacion causal de las variables investigadas.
Segun, Hernandez y Mendoza (2018) mencionan que en este estudio se
pretende encontrar la relacion existente, la cual, tiene un valor explicativo que se
basa en el andlisis de las causales y la explicacion del porqué ocurre dicho

evento en esas condiciones.

Se trabajé desde una perspectiva cuantitativa, sobre esto Mufioz (2015)
sostiene que se observa los fenomenos mediante métodos cuantitativos llegando
a resultados cuantificados. De la misma manera, el método fue hipotético
deductivo, debido a la formulacién de las hip6tesis en estudio que se tratara de
demostrar a partir de las implicaciones de ellas, llegando a una conclusion de

afirmacion o rechazo (Hernandez y Mendoza, 2018).
3.2.Variables y operacionalizacion

En referencia a la variable el liderazgo directivo, Paz y Zamora (2014)
citado por Arana y Corona (2017) mencionan que se refiere al patrén tipico de
comportamiento adoptado en base a habilidades y destrezas que posee un lider,

gue influyen en las acciones y pensamientos de los demas, mediante una
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conexién entre el directivo y su personal con fines comunes, con el fin de guiar

el logro de las metas institucionales.

Operacionalmente, la variable liderazgo directivo sera medida mediante
una escala ordinal, policotobmica, mediante un cuestionario con 24 items
adaptado por Arana y Corona (2017) distribuidos entre sus dimensiones:
Autocréatico (4 items), Transformacional (8 items), Democratico (4 items) y
Estratégico (8 items). Se determinaron cuatro niveles: Nunca, A veces, Casi

siempre, Siempre. (Ver Anexo 2: Matriz de operacionalizacion).

Con respecto a la variable clima organizacional, Gomez y Vicario (2008)
citado por Vega (2019) refieren al ambiente creado por la interaccién social y
especialmente por la comunicacion entre las diferentes partes de una entidad
con el fin de lograr y desarrollar efectivamente las metas u objetivos, esto

permitird conocer la satisfaccion y eficiencia del trabajo realizado.

Operacionalmente, la variable clima organizacional fue medida mediante
una escala ordinal, policotomica, mediante un cuestionario con 24 items, entre
sus dimensiones: Sistema personal (7 items), Sistema interpersonal (7 items) y
Sistema organizacional (10 items). Se determinaron cuatro niveles: Nunca, A

veces, Casi siempre, Siempre. (Ver Anexo 2: Matriz de operacionalizacion).
3.3.Poblacion y muestra

Baena (2017) refiere que la poblacidén es una agrupacion de la totalidad
de sujetos que cumplen con ciertas especificaciones. Para el presente estudio
se tuvo una poblacién de 102 docentes de la institucion publica del distrito de Ate
- Vitarte. Asimismo, se incluyeron a todos los docentes contratados y nombrados
ejerciendo y se excluyeron a docentes en reemplazo o con licencia.

Ademas, la muestra del estudio se obtuvo a partir del empleo de una
calculadora y estuvo conformada por 82 docentes. La muestra se entiende como
un subconjunto de la totalidad de sujetos que cumplen las caracteristicas para

realizar una investigacion (Baena, 2017).

En la investigacion se utilizé el muestreo no probabilistico, por
conveniencia, de acuerdo con Herndndez y Mendoza (2018) refieren que en este
muestreo el investigador selecciona una parte de los sujetos a los cuales tiene

mayor acceso Yy disponibilidad con el fin de analizar la informacion recolectada.
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3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica que se empled fue la encuesta, sobre esto Baena (2017) sefiala
gue se emplea para la recoleccion de datos sobre la realidad o fenGmeno que se

esta estudiando en un conjunto representativo.

El instrumento fue cuestionario, sobre ello Hernandez y Mendoza (2018)
refieren que este cuestionario permite recopilar informacién mediante preguntas
abiertas o cerradas con el fin de obtener datos sobre la realidad estudiada para

fines investigativos. (Ver Anexo 3: Instrumentos).

Sobre la validez de los instrumentos, Hernandez y Mendoza (2018)
mencionan que esta validez se basa en determinar el grado del instrumento y
medir de manera precisa la variable. Dicha validacién se realiz6 mediante un
juicio de expertos, en el cual, determinaron su aprobacién y aplicacion, ademas

sefalaron la pertinencia, relevancia y claridad. (Ver Anexo 5: Validez).

Tabla 1

Validez de contenido por juicio de expertos de los instrumentos

Grado

N° o Expertos Resultado
académico

1 Maestro Peralta Vera, Juan Carlos Aplicable
Doctor Villafuerte Alvarez, Carlos Alberto  Aplicable

3  Doctor Pérez Saavedra, Segundo Aplicable

Sigifredo

Hernandez y Mendoza (2018) sefialan que la confiabilidad de un
instrumento es el grado en el que su aplicacion de forma constante y reiterativa
al mismo sujeto 0 conjunto arroja resultados semejantes o0 equivalentes.
Asimismo, se midio mediante el estadistico del Alfa de Cronbach en una muestra
piloto de 10 docentes, obteniendo como resultado que los cuestionarios
aplicados para la variable liderazgo directivo resulté confiable, obteniendo un
0,867 y para la variable clima organizacional 0,858 resulté confiable. (Ver Anexo

6: Confiabilidad de instrumentos).
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3.5.Procedimientos

Una vez establecido el disefio metodolégico y haber realizado la
validacion de los instrumentos, obteniendo un resultado confiable; se realizo las
respectivas coordinaciones con las autoridades de la institucion para solicitar la
autorizacion que permita recabar informacién mediante la aplicacién de las
encuestas al personal docente, a través de formularios electrénicos creados en
Google forms, debido a la situacién de pandemia (COVID-19), los cuales, fueron
enviados a través de WhatsApp y en algunos casos mediante correos

electrénicos, almacenandose en la nube para su posterior procesamiento.

Los resultados obtenidos de los 82 docentes que fueron seleccionados
como muestra, se descargaron en una base de datos de Excel para su respectivo

procesamiento estadistico y analisis mediante un software Spss 25.
3.6. Método de analisis de datos

Para el respectivo procesamiento de los datos obtenidos de los
instrumentos aplicados se empleod el software Spss 25 y se realizaron dos tipos
de andlisis. El analisis descriptivo, se realizé en base a los resultados de la
investigaciébn mediante tablas de frecuencias y porcentajes, acompafiados de
gréaficos de barra. Mientras que, el andlisis inferencial para demostrar la prueba
de hipotesis, se utilizd la prueba de regresion logistica ordinal, dando como

resultado la existencia de la influencia entre las variables de estudio.
3.7.Aspectos éticos

La investigacion se llevé a cabo de conformidad con el codigo normativo
y los principios éticos de la Universidad, como la autonomia, que requiere la
participacion libre y voluntaria de los participantes, y la evitacion de dafios a la
investigacién, ya que los datos recopilados solo se utilizaron con fines de
investigaciéon. En relacidon con las fuentes utilizadas han sido citadas y
referenciadas mediante el estilo APA 7. Asimismo, se utilizé el Turnitin para
hacer seguimiento al avance y progreso de la investigacién y evitar incurrir en

plagio.
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IV. RESULTADOS

Andlisis descriptivos

Tabla 2
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable liderazgo
directivo.
Niveles f %
Deficiente 16 19,5
Medianamente eficiente 48 58,5
Eficiente 18 22,0
Total 82 100.0

Como se aprecia, el 22,0% de la unidad de estudio manifiestan que el liderazgo
directivo se encuentra en el nivel eficiente, el 58,5% mencionan que es

medianamente eficiente y el 19,5% opinan que es deficiente.

Tabla 3
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las dimensiones de la

variable liderazgo directivo.

D1. Democratico D2. Autocratico D3. . DA4. Estratégico
Transformacional

Niveles f % f % f % f %
Deficiente 17 20,7 15 18,3 23 28,0 15 18,3
Medianamente 47 57,3 50 61,0 39 47,6 49 59,8
eficiente
Eficiente 18 22,0 17 20,7 20 24,4 18 22,0
Total 82 100,0 82 100,0 82 100,0 82 100,0

Como se aprecia, el 22% de la unidad de estudio manifiestan que la
dimension democrética se encuentra en el nivel eficiente, el 57,3% revelan que
es medianamente eficiente y el 20,7% opinan que es deficiente. En tanto en la
dimensién autocratico, el 20,7% de dicha unidad mencionan que esta en el nivel
eficiente, el 61% exponen que es medianamente eficiente y el 18,3% dicen que
es deficiente. En la dimension transformacional, el 24,4% mencionan que se
encuentra en el nivel eficiente, el 47,6% exponen que es medianamente eficiente

y el 28,0% dicen que es deficiente. Finalmente, en la dimension estratégica, el
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18,3% refieren que se encuentra en el nivel eficiente, el 59,8% mencionan que

es medianamente eficiente y el 22,0% exponen que es deficiente.
Tabla 4

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable clima

organizacional

Niveles f %
Inadecuado 9 11,0
Medianamente adecuado 51 62,2
Adecuado 22 26,8
Total 82 100.0

Como se aprecia, el 26,8% de la unidad de estudio refieren que el clima
organizacional es adecuado, el 62,2% exponen que es medianamente adecuado
y el 11,0% opinan que es inadecuado.

Tabla 5
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las dimensiones de la

variable clima organizacional.

D1. Sistema individual D2. Sistema D3. Sistema
interpersonal organizacional

Niveles f % f % f %

Inadecuado 9 11,0 10 12,2 6 7,3
Medianamente 48 58,5 46 56,1 57 69,5

adecuado

Adecuado 25 30,5 26 31,7 19 23,2
Total 82 100,0 82 100,0 82 100,0

Como se aprecia, el 30,5% de la unidad de estudio manifiestan que el
sistema individual es adecuado, el 58,5% mencionan que es medianamente
adecuado y el 11,0% opinan que es inadecuado. En la dimension sistema
interpersonal el 31,7% exponen que es adecuado, el 56,1% refieren que es
medianamente adecuado y el 12,2% opinan que es inadecuado. Finalmente, en
el sistema organizacional el 23,2% exponen que es adecuado, el 69,5%
mencionan que es medianamente adecuado y el 7,3% opinan que es

inadecuado.

19



Resultados inferenciales

Tabla 6
Resultados de la prueba de normalidad
Variables Kolmogorov-Smirnova
Estadistico gl Sig.
V1. LIDERAZGO DIRECTIVO ,296 82 ,000
V2. CLIMA ORGANIZACIONAL ,336 82 ,000

Como se aprecia, se obtuvo como resultado un nivel de significancia
menor a 0.05 y un coeficiente significativo de 0,000; por lo cual los datos no se
aproximan a una normalidad y no son tratados de forma paramétrica, donde se

utilizara la prueba estadistica de la regresion logistica.

Prueba de hipotesis

En la investigacion para la comprobacion se emple6 la regresion logistica ordinal
para determinar la incidencia de las variables estudiadas. En ese sentido, se
considero los supuestos de prueba de ajuste de modelos, bondad de ajuste de
modelos, estimadores de parametro y Pseudo R cuadrado.

Hipotesis general

Hi: El liderazgo directivo influye en el clima organizacional de la institucion
educativa publica del distrito de Ate - Vitarte, 2021.

Ho: El liderazgo directivo no influye en el clima organizacional de la institucion
educativa publica del distrito de Ate - Vitarte, 2021.

Tabla 7

Prueba de ajuste de los modelos entre las variables

Logaritmo de la

Variables/dimensiones Modelo - Chi-cuadrado ol Sig.
verosimilitud -2
El liderazgo directivoy Sélo interseccion 52,088
el clima

0rganizaci0na| Final 16,281 35,807 2 ,000

El liderazgo directivo y Solo interseccion 48,692
el sistema individual Final 16,053 32,640 2,000

Solo interseccion 46,117
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El liderazgo directivo y

el sistema Final 16,022
interpersonal
El liderazgo directivoy Sélo interseccion 44,953
el sistema .
organizacional Final 16,838

30,095

28,115

2

2

,000

,000

Como se aprecia, el p-valor de la prueba de ajustes de modelos entre el

liderazgo directivo y las dimensiones del clima organizacional, evidencié un

resultado menor que 0.05. Por tanto, el significado estadistico indica que el

modelo mejora el ajuste de forma significativa, con el estadistico Chi-cuadrado

de 35,807. Ademas, el valor mas alto del estadistico es de 32,640 entre el

liderazgo directivo y el sistema individual. En tanto, se demuestra que las

dimensiones del clima organizacional dependen del liderazgo directivo.

Tabla 8
Prueba de bondad de ajuste entre las variables de estudio
. . : Chi-
Variables/dimensiones cuadrado g Sig.
El liderazgo directivoy el ~ P€arson 2,315 2 314
clima organizacional Desvianza 1679 > 432
El liderazgo directivoy el ~ P€arson 1,416 2 493
sistema individual Desvianza 1219 2 544
El liderazgo directivoy el ~ P€arson 693 2 707
sistema interpersonal Desvianza 783 > 676
El liderazgo directivoy el ~ P€arson 7,778 2 ,020
sistema organizacional Desvianza 4633 > 099

Como se aprecia, el p_valor es mayor a 0,05, lo cual indica que el

liderazgo directivo y el clima organizacional se ajustan al modelo de regresion

logistica ordinal. De igual manera, el liderazgo directivo en el sistema individual

(0,49>0,05; Chi-cuadrado=1,416), sistema interpersonal

(0,70>0,05; Chi-

cuadrado=0,693) y sistema organizacional (0,02>0,05; Chi-cuadrado=7,778).

Tabla 9
Prueba de Pseudo R cuadrado
Variables/dimensiones Cox y Snell Nagelkerke McFadden
El liderazgo directivo y el clima ,354 425 ,245

organizacional
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El liderazgo directivo en el sistema ,328 391 217

individual
El liderazgo directivo en el sistema ,307 ,362 ,194
interpersonal
El liderazgo directivo en el sistema ,290 ,367 ,219

organizacional

De acuerdo con la prueba para el analisis del grado de variabilidad, el
valor pseudo-r cuadrado 0.425 indica que la variabilidad de Nagelkerke estima
un 42,5% de la influencia del liderazgo directivo asociada con los factores de
prediccion del clima organizacional. Asimismo, el sistema individual presenta un

39,1%, el sistema interpersonal 36,2% y el sistema organizacional 36,7%.

Tabla 10

Prueba de estimaciones de parametros

Estimacion Error tip. Wald gl Sig.
[V2 =1] -5,349 ,832 41,380 1 ,000
Umbral
[V2 =2] -,962 ,527 3,338 1 ,068
[V1=1] -4,987 ,954 27,331 1 ,000
Ubicacion  [V1=2] -2,494 ,644 15,005 1 ,000
[V1=3] 0?2 . . 0
[D1v2 = 1] -5,035 ,813 38,367 1 ,000
Umbral
[D1v2 = 2] -,964 ,527 3,353 1 ,067
[V1=1] -4,688 ,933 25,269 1 ,000
Ubicacion [V1=2] -2,131 ,623 11,697 1 ,001
[V1=3] Oa : . 0
[D2v2 = 1] -4,652 ,755 38,011 1 ,000
Umbral
[D2v2 = 2] -,969 ,527 3,379 1 ,066
[V1=1] -4,330 ,879 24,249 1 ,000
Ubicacion  [V1=2] -2,042 ,618 10,906 1 ,001
[V1=3] 0?2 . . 0
Umbral [D3V2 = 1] -5,793 1,139 25,877 1 ,000
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[D3V2 = 2] -,229 A74 233 1 630

[Vi=1] -5,122 1,235 17,190 1 ,000
Ubicacion [V1=2] -1,739 ,602 8,345 1 ,004
[V1=3] 0?2 . . 0

Segun los resultados, muestra la estimacion de parametros del liderazgo
directivo en el clima organizacional y se observa que (sig.= 0,05<0,00; Wald=
41,380) es de un nivel bajo. Ademas, el sistema individual es baja (sig.=
0,05<0,00; Wald= 38,367) es predictor del liderazgo directivo bajo (sig.=
0,05<0,00; Wald= 25,269). En tanto, el sistema interpersonal es baja (sig.=
0,05<0,00; Wald= 38,011) es predictor del liderazgo directivo bajo (sig. =
0,05<0,00; Wald= 24,249). Asimismo, el sistema organizacional es baja (sig.=
0,05<0,00; Wald= 25,877) es predictor del liderazgo directivo medio (sig.=
0,05<0,00; Wald= 17,190).
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V. DISCUSION

Los hallazgos y el andlisis de los mismos nos conducen a confirmar lo descrito
en la realidad problematica, en otras palabras, una gran parte de los docentes
refieren que el liderazgo de los directivos no es ejercido de manera adecuada, lo
cual, conlleva a un desfavorable clima institucional. De acuerdo con el objetivo
general, en los resultados descriptivos de la variable independiente se observa
que el 58,5% de los encuestados exponen que es medianamente eficiente, es
decir, manifiestan que los directivos muestran un estilo de liderazgo no éptimo,
donde los aspectos democratico, autocratico, transformacional y estratégico no
se encuentran totalmente desarrollados en los lideres de dicha organizacion.
Respecto a la variable dependiente se evidencia que el 62,2% de los
encuestados refieren que es medianamente adecuado, es decir, el ambiente
laboral debido una deficiente comunicacion entre docentes y los directivos ha ido
generando una mala calidad en el desarrollo de actividades pedagdgicas de los
estudiantes, ademés dificulta la integracion y el trabajo en equipo, provocando

tension desfavorable en la organizacion.

Por otra parte, los resultados estadisticos de la hipotesis general
mostraron que la variable liderazgo directivo ejerce incidencia significativa en el
clima organizacional, indicando que las acciones ejercidas por los directivos
repercuten en el ambiente laboral, en cuanto al trato de los docentes,
establecimiento de vinculos comunicativos, integracion del equipo u otros.
Ademas, en la prueba de regresion logistica se pone de manifiesto la influencia
significativa de una variable sobre otra, tales resultados podrian tener un sesgo
debido a que la aplicacion de las encuestas ha reflejado la percepcion de los
sujetos sobre el liderazgo directivo en el clima de la organizacion. Asimismo, la
adaptacion y contextualizacion de los instrumentos podrian complementarse o
reemplazarse con un instrumento de autoevaluacion o indicadores mas precisos

gue conlleven a que los directivos propicien un favorable clima en la institucion.

Por consiguiente, luego de haber realizado el analisis de las frecuencias
estadisticas, se muestra los datos del ajuste de modelo, en la prueba de
Logaritmo de la verosimilitud y la final de chi cuadrado (35,807) la cual el p-valor
es menor que 0.05 infiriendo que existe influencia significativa del liderazgo

directivo en el clima organizacional.
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Frente a lo anteriormente mencionando, estos resultados se asemejan
con el trabajo de Ortiz (2018) quien concluyd que existe una importante
asociacion significativa del liderazgo directivo en el clima de la organizacion y
gue los mecanismos de comunicacion y relaciones interpersonales entre
directivos y la comunidad educativa son primordiales para propiciar un ambiente
favorable que contribuya al desarrollo de un proceso educativo pertinente y al
buen funcionamiento de la institucion. Del mismo modo, se relaciona con el
estudio de Contreras y Jiménez (2016) quienes concluyeron que cuando el
liderazgo es pertinente se genera una incidencia positiva en el clima
organizacional y que para ello se debe implementar adecuadas politicas de
gestion que ayuden a una mejor optimizacion del ambiente organizacional.
Finalmente, coincide con la investigacion de Quiroz (2020) quien sostiene que el
liderazgo directivo tiene un alto nivel de incidencia significativa en el entorno
institucional, resaltando la importancia del fortalecimiento del sentido de
pertenencia del maestro, motivacién, participacion y colaboracion en proyectos

de mejora de la educacion.

En relacion a estos hallazgos, Espinoza et al. (2021) sefialan que la
capacidad del lider directivo ejerce cierta influencia que predomina en el grupo,
la cual, va mas alld de los procesos de gestibn y estd enfocada en la
construccion y fortalecimiento de relaciones interpersonales, integracién y
participacion activa del grupo a su cargo para el desarrollo de un ambiente

armonico.

En tanto, los lideres en la educacion deben comprometerse a desarrollar
una vision para un futuro en el que el aprendizaje de diferentes estrategias puede
conducir a los cambios necesarios como caracteristicas personales y habilidades
de gestion para lograr las metas con la participacion activa de la comunidad
educativa. Por la cual, para mantener un clima laboral agradable es importante
gue el directivo fomente la motivacion, la comunicacion, la cohesion y el trabajo
en equipo para alinear los objetivos de la organizacion con un servicio educativo

de calidad.

Sobre la primera hipétesis especifica, los hallazgos evidenciaron que el
liderazgo directivo mantiene influencia significativa en el sistema individual, es

decir, un grupo de docentes no se muestran tan satisfechos al ejercer sus labores
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diarias en la institucion; ademas hay una regular oportunidad por parte del
directivo en considerar sus opiniones y participaciones para alguna mejora en el
sistema educativo, que resulta desfavorable para propiciar un clima laboral
adecuado. Los resultados hallados coinciden con el estudio de Gordillo (2018)
guien concluyé que existe una fuerte incidencia de la variable liderazgo directivo
en el clima laboral. De igual manera, hay una semejanza con la tesis de
Macancela y Paredes (2021) quienes concluyeron que hay una influencia
significativa del liderazgo en el clima organizacional y que la labor del directivo
es primordial para orientar el desempefo personal de los integrantes de la

comunidad en el fomento de un clima institucional pertinente.

En referencia a los hallazgos mencionados, Zilka (2021) refiere que el
sistema individual se basa en la satisfaccion y realizacion personal de los
empleados en el desarrollo de sus labores, lo cual, propiciard un mejor
desempefio de ellos y un servicio mas eficiente que conlleve a generar un
ambiente laboral adecuado. Por tanto, el sistema individual desarrolla la
satisfaccion de los integrantes de la institucion para mejorar el desarrollo de sus
actividades y de esta manera prevalezca el compromiso, puedan mejorar los
objetivos laborales y personales en conjunto con el entorno de la institucion y

brindar un servicio de calidad.

Con respecto a la segunda hipoétesis especifica los hallazgos evidenciaron
que el liderazgo directivo mantiene influencia significativa en el sistema
interpersonal, es decir, que de manera regular se manifiestan las relaciones
sociales y el apoyo entre los compaferos de trabajo, ademas la baja
comunicacion entre los mismos genera un ambiente poco apropiado y bajo
presion. Los resultados hallados se asemejan con la investigacion de Sanchez
(2019) quien concluyé que hay un alta, positiva y directa relacion del liderazgo
en el clima laboral. Del mismo modo, Aguilar (2019) hall6 como resultado que
existe una correlacion positiva en las variables anteriormente mencionadas y que
la capacidad de liderazgo del directivo es primordial en el establecimiento de

relaciones favorables en el entorno laboral.

En referencia a los hallazgos descritos, Uribe (2015) sefala que el sistema
interpersonal hace referencia al establecimiento de relaciones pertinentes entre

los sujetos de una organizacion, en la medida en que los sujetos se sientan en
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el trabajo diario con sus compafieros en un ambiente agradable que genere el
desarrollo de una comunicacion efectiva. Por tanto, el sistema interpersonal
interviene en la mejora de las relaciones entre los sujetos de una organizacion,
como los docentes y directivos, aumentando su comunicacion, comparfierismo y

armonia del clima.

Con respecto a la tercera hipotesis especifica, los hallazgos evidenciaron
gue el liderazgo directivo mantiene influencia significativa en el sistema
organizacional, es decir, la institucibn emplea estrategias con una efectividad
regular ya que no siempre fomentan compromisos y recompensan a los
docentes, lo que dificulta guiar al personal para que estos cumplan con los
objetivos institucionales. Ademas, los docentes consideran que no siempre se
sienten respaldados por el centro y que las herramientas o recursos que les
brindan no siempre son en los momentos acordados. Los resultados hallados se
comparan con el estudio de Morales (2016) quien menciona que el liderazgo
tiene una significativa asociacion en el entorno organizacional. Asimismo,
coinciden con el trabajo de Carhuavilca (2017) quien sefiala que existe una
asociacion considerable del liderazgo en el bienestar del ambiente institucional
y que este liderazgo del directivo ejerce influencia predominante en toda la

comunidad educativa.

En referencia a los hallazgos mencionados, Vega (2019) menciona que el
sistema organizacional, es un sistema de partes interconectadas que trabajan
juntas, generando una conexién entre las actividades que realiza la organizacion
y el estilo adoptado por el directivo produciendo resultados favorables que
conlleven a brindar un servicio eficiente y un ambiente pertinente para todos los
involucrados. Finalmente, el sistema organizacional se basa en el desarrollo y
gestion de los directivos y las estrategias que utilizan para las mejoras para los
integrantes de la organizacion, sostiene que el sistema organizativo incluye
consideraciones de gestion, es decir, el nivel de apoyo, consideracion y

motivacion que los empleados reciben de sus superiores.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Considerando los resultados del objetivo general se concluyé en la
prueba de regresion logistica ordinal la influencia significativa de la
variable liderazgo directivo en el clima organizacional, asumiendo un
p-valor < 0.05 y un chi cuadrado (35,807). Asimismo, el 42,5%
(variabilidad) del liderazgo directivo tiene dependencia en el clima

organizacional.

Considerando el primer objetivo especifico, en los resultados se
evidenci6 que el liderazgo directivo mantiene influencia significativa
en el sistema individual con un p-valor > 0.05 y chi cuadrado (32,640).
Asimismo, el sistema individual depende un 39,1% (variabilidad) del

liderazgo directivo.

Considerando el segundo objetivo especifico, en los resultados se
evidenci6é que el liderazgo directivo mantiene influencia significativa
en el sistema interpersonal con un p-valor > 0.05 y chi cuadrado
(30,095). Asimismo, el sistema interpersonal depende un 36,2%

(variabilidad) del liderazgo directivo.

Considerando el tercer objetivo especifico, en los resultados se
evidenci6é que el liderazgo directivo mantiene influencia significativa
en el sistema organizacional con un p-valor > 0.05 y chi cuadrado
(28,115). Asimismo, el sistema organizacional depende un 36,7%

(variabilidad) del liderazgo directivo.

Finalmente, se concluye que las acciones del liderazgo directivo
inciden de manera significativa en el bienestar del clima institucional,
en cuanto al trato de los docentes, establecimiento de vinculos

comunicativos, integracién del equipo u otros.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Se recomienda a la institucion realizar capacitaciones para fomentar
el liderazgo de los directivos y en base a ello aplicar estrategias
efectivas para mejorar las condiciones del ambiente laboral en la

institucion y brindar un servicio educativo de calidad.

Se recomienda a los 6rganos directivos realizar talleres de integracion
para fortalecer las relaciones interpersonales, la comunicacion,
trabajo en equipo y el logro de las metas institucionales que
contribuyan a un mejor desarrollo de las labores diarias de los

docentes y al bienestar organizacional.

Se recomienda a los docentes promover e incorporar en sus labores
cotidianas determinados habitos que favorezcan la socializacion y la
comunicacién, asi como poner en practica conductas que favorezcan

un armonico clima institucional.

Se recomienda a directivos y docentes fortalecer los canales de
comunicacion durante las reuniones, jornadas pedagogicas u otras
con la finalidad de compartir ideas e intereses de manera

consensuada.

Se recomienda que en futuras investigaciones se aborde la tematica
desde un disefio experimental, proponiendo planes de mejora,
programas u otros que contribuyan a un mejor tratamiento de la

problematica para beneficio de la institucion.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Liderazgo directivo en el clima organizacional de una institucidon educativa publica del distrito de Ate - Vitarte, 2021

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

Objetivo general

Hipo6tesis general

Variable 1: liderazgo directivo

Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles y rangos
. . . . S Capacidad de 1
¢Cémo  influye el | Determinar la influencia | El liderazgo directivo escucha
liderazgo directivo en el | del liderazgo directivo en |influye en el clima Participacion 5
clima organizacional de | el clima organizacional en | organizacional de la Democratico
una institucion educativa | una institucion educativa | institucion educativa del Tor_“‘?‘ De 3
pablica del distrito de Ate | piiblica del distrito de Ate | distrito de Ate - Vitarte, Decisiones ici
, — Deficiente
- Vitarte, 2021? - Vitarte, 2021 2021 Mo'_uvau_cgn 4 .
Dlreccm_)n 5-6 Esca]a O(dmal [24-40]
- Compromiso 7 de tipo Likert
Objetivos Hipdtesis Autocratico
e JetY Ipotest Obediencia 8 Medianamente
Problemas especificos especificos especificas eficiente
6 - | Carisma 9-10 |(1)Nunca
e aeno difectiv en 1a| Determinar la influencia : I Inspiracion 11-12 |(2)Aveces
liderazgo directivo en la : T El liderazgo directivo| Transformacional : ! (3) Casi [41-57]
dimension sistema | del Ild_erazg_o dlrect_|vo en influye en la dimension Estimulacion 13-14 siempre
!ndlyudqgl de una !a . Fﬂmensmn sistema sistema individual de la Intelectual 15 - 16 (4) Siempre Eficiente
institucion - educativa|individual  de  una|i,cicion educativa del Pensamiento
publica del distrito de Ate | institucié ducati S . P 17-18
Vitarte. 2021272 institucion = educaliva | yiguitg de Ate - Vitarte, estratégico, [58-72]
- Vitarte, . pablica del distrito de Ate | 595¢
- Vitarte, 2021 Estratégico Actitud 19-21
estratégica
; ; ; Evaluacion
¢Como influye el gelt?:jmlnar Ia:j. influencia El liderazgo directivo estratégica 22-24
liderazgo directivo en la | € |d_erazg(_), |rect_|vto en influye en la dimension
dimension sistema | /& dimension  sistema | . i Variable 2: clima organizacional
: istem interpersonal g
interpersonal de una | interpersonal de una ZeSte ala tein%?itﬁgiéa:l _ - - - ;
institucion educativa | institucion educativa educativa del distrito de Dimensiones Indicadores Iltems Escalas Niveles y rangos
publica del diSE)rj)IO de Ate | plblica del distrito de Ate Ate - Vitarte. 2021 Satisfaccion de
- Vitarte, 202177 - Vitarte, 2021 ’ _ o los trabajadores 1-4 Inadecuado
Determinar la influencia Sistema individual
A ; i iracti Autonomia en el
¢Como influye el 4oy jigerazgo directivo en El liderazgo directivo trabajo °-7 [24-40]
liderazgo directivo en| " "Gimensi6n  sistema | 1UY€ €n la dimension Escala Ordinal
la dimension sistema organizacional de una ZIStemal orgamz?tclo_n,al ~ Sistema Relaciones 810 de tipo Likert Medianamente
organizacional de una institucion educativa | %€ a Insttucion interpersonal sociales adecuado
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institucion  educativa | pablica del distrito de Ate | educativa del distrito de Unién y apoyo entre
publica del distrito de | - Vitarte, 2021 Ate - Vitarte, 2021 los comparieros de 11- 14 [41-57]
Ate - Vitarte, 20217 trabajo -
Consideracion de 15-17 Adecuado
directivos (1) Nunca
(2) A veces [58-72]
Beneficios y 18-20 | (3) Casi
Sistema recompensas siempre
organizacional S (4) Siempre
Motivacion y
esfuerzo 21-22
Liderazgo 23-24

Nivel — disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

« Tipo de investigacion: Basica

« Enfoque:
Es de enfoque cuantitativo

« Disefo:
Es no experimental — corte transversal

« Nivel:
Es correlacional — causal (explicativo)

« Método:
Hipotético — deductivo

-Poblacion:
102 docentes

-Tipo de muestreo:

No probabilistico - por conveniencia

-Tamafio de muestra:
82 docentes

Variable 1: Liderazgo directivo

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Autor: Paz y Zamora
Afio: 2014

Lugar: Institucion
publica

Forma de Administracion:
Individual y/o colectivo.

educativa

Variable 2:
organizacional

Clima

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Autor: GOmez y Vicario
Afio: 2008

Lugar: Institucion
publica

Forma de Administracion:
Individual y/o colectivo.

educativa

DESCRIPTIVA:

El andlisis descriptivo, se realizé en
base a los resultados de Ia
investigacibon mediante tablas de
frecuencias y porcentajes,
acompafiados de graficos de barra.

INFERENCIAL:

El analisis inferencial, se utilizé la
prueba de regresién logistica ordinal,
dando como resultado la existencia de
la influencia entre las variables de
estudio.
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable del liderazgo directivo

. Niveles y
) Escala Nivelesy rANAOS
Dimensiones Indicadores  Items y rangos 9
segln segun
valores . : variable
dimensiones
Capacidad de 1
escucha, o
Deficiente
.. . 2 [4-6]
L Participacion, .
Democrético Icipact Medianamente
. 3 eficiente
Toma De Decisiones [7-9]
Eficiente
Motivacion 4 [10-12]
Escala
ordinal.
Direccién 5-6 Nunca Deficiente
1) [4-6]
Autocratico Compromiso, 7 A veces Medianamente
) eficiente
Obediencia 8 Casi [7-9]
Siempre Eficiente Deficiente
(3)" [10-12] [24-40]
) Mediana
Siempre mente
(4) eficiente
Deficiente [41-57]
Cari 9-10 [8-13] Eficiente
ansma, i Medianamente [58-72]
. Inspiracion, 11-12 eficiente
Transformaciona [14-19]
I Estimulacion 13-14 C
Eficiente
Intelectual 15-16 [20-24]
Pensamiento 17-18 Deficiente
AQi estratégico, [8-13]
Estrategico Medianamente
Actitud eficiente
19-21 [14-19]
estratégica Eficiente
[20-24]
Evaluacion
22-24

estratégica
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable de clima organizacional

. Niveles y
- . . ) Escala Niveles y rangos
Dimensiones Indicadores ltems y rangos ,
, segun
valores segun variable
dimensiones
Sistema . .
individual Satlsfac_mon de los
trabajadores, 1-4 Inadecuado
[7-11]
Autonomia en el Medéanamdente
. adecuado
trabajo 5-7 [12-16]
Adecuado
[17-21]
Escala
_ ordinal.
. tSlstema | Relaciones sociales, g_19
Interpersona Nunca Inadecuado
1) d[7-11]
., Medianamente
Uniony apgyo entre 11-14 A veces adecuado
los comparieros de @) [12-16]
trabajo Casi Adecuado
siempre (3) [17-21] Inadecuado
S [24-40]
iempre Medianament
4) e adecuado
[41-57]
Adecuado
[58-72]
Consideracion de 15-17
Sistema . .
e directivos,
organizacional
Inadecuado
. [10-16]
Beneficios y 18-20 Medianamente
recompensas, adecuado
[17-23]
Adecuado
Motivacion y esfuerzo, 51_9o [24-30]

Liderazgo

23-24
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Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos

ENCUESTA
CUESTIONARIO PARA MEDIR EL LIDERAZGO DIRECTIVO

Estimado profesor (a):

El

propdsito de este cuestionario es recolectar informacion sobre el liderazgo

directivo ejercido en la institucion. La informacion recogida serd de caracter

anonimo y utilizada para el procesamiento estadistico. Se le agradece de antemano

su tiempo y su gentil participacion.

-Lea de manera atenta y cuidadosa cada enunciado propuesto

-Marque con un aspa (x) solo una alternativa

ALTERNATIVA ESCALA VALORATIVA
Siempre (S) 4
Casi siempre (CS) 3
A veces (AV) 2
Nunca (N) 1

ENCUESTA DE LIDERAZGO DIRECTIVO

CALIFICACION
N° PREGUNTAS

N AV | CS

1 2 3
1 | Considera que los directivos muestran un comportamiento receptivo y

escuchan las opiniones de su personal

2 | Considera que los directivos promueven la participacion de todo el personal
en las diversas actividades.

3 | Considera que los directivos promueven el consenso para la toma de
decisiones.

4 | Considera que los directivos facilitan y apoyan el trabajo diario del personal
Considera que los directivos delegan tareas adicionales sin hacer las
consultas respectivas

6 | Considera que los directivos toman decisiones de interés comdn sin
considerar a los demas.

7 | Acepta decisiones del directivo, aunque esté en desacuerdo

8 | Considera que los directivos asumen un rol protagonico en la conduccién
de las actividades de la institucion.

9 | Considera que los directivos muestran cualidades personales de liderazgo
gue influyen en el clima laboral.

10| Considera que los directivos muestran conviccién en sus creencias, valores
e ideales.

11| Considera que los directivos motivan al personal a plantearse nuevas metas
en el desempefio profesional.

12 | Considera que los directivos se muestran optimistas con el logro de los
objetivos

13| Considera que los directivos estimulan en el personal la creatividad, la

innovacion y el cambio.
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14| Considera que los directivos promueven la capacitacion del personal para
fortalecer la practica pedagogica.

15| Considera que los directivos se esfuerzan en conocer las necesidades y
aspiraciones de su personal.

16 | Considera que los directivos se muestran empaticos con el personal de la
institucién

17 | Considera que los cambios promovidos por el director en su gestion
directiva responden a las necesidades del entorno.

18| Considera que los directivos promueven acciones y estrategias para
alcanzar la misién, vision y objetivos de la institucion

19| Considera que los directivos gestionan la busqueda de soluciones
pertinentes.

20| Considera que los directivos muestran una actitud positiva ante los retos y
desafios.

21| Considera que los directivos promueven cambios para fortalecer los
equipos de trabajo.

22| Considera que los directivos delegan responsabilidades a los
coordinadores para lograr los objetivos de la institucién,

23| La gestion directiva evalla periddicamente las estrategias, recursos e
instrumentos utilizados para el logro de objetivos institucionales

24| Considera que el directivo es objetivo al evaluar su desempefio profesional
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ENCUESTA

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado profesor (a):

El propdésito de este cuestionario es recolectar informacion sobre el clima

organizacional. La informacion recogida sera de caracter anénimo y utilizada

para el procesamiento estadistico. Se le agradece de antemano su tiempo y su

gentil participacion.

-Lea de manera atenta y cuidadosa cada enunciado propuesto

-Marque con un aspa (x) solo una alternativa

ALTERNATIVA ESCALA VALORATIVA
Siempre (S) 4
Casi siempre (CS) 3
A veces (AV) 2
Nunca (N) 1
ENCUESTA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
CALIFICACION
N° PREGUNTAS N AV | Ccs
1 2 |3
1 Se siente satisfecho con el desarrollo de sus actividades pedagogicas.
2 Se siente realizado con su labor desempefiada en la institucién
3 Disfruta realizar sus actividades pedagdgicas
4 Responde adecuadamente cuando tiene exigencias en el trabajo
5 Se le brinda la oportunidad de elegir libremente como hacer sus
actividades.
6 Soluciona los problemas relacionados con sus actividades, de manera
constante.
7 Se le brinda la oportunidad de proponer la forma en que desea realizar sus
actividades.
8 Considera que existe un buen ambiente laboral en su institucion.
9 Considera que existe comparfierismo en la institucion
10 | Considera que existe un ambiente de confianza para platicar sobre cualquier
tipo de problema.
11 | Cuando se incorpora un nuevo docente, lo integran al grupo y fomentan la
inclusion.
12 | Se siente parte de un equipo de trabajo
13 | Considera que se unen esfuerzos cuando surgen problemas laborales.
14 | Considera que la union e integracién entre compafieros propicia un ambiente
agradable.
15 |Considera que el trato del directivo hacia el personal es de la manera mas
humana posible.
16 |Considera que recibe apoyo del director en la realizacion de sus actividades.
17 | Considera que el directivo trata con indiferencia a su personal
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La institucién otorga beneficios de manera equitativa hacia todo su personal

- docente

19 La institucién otorga estimulos a los docentes para mejorar su desempefio
laboral.

20 Considera que los directivos emplean estrategias para generar mayores
compromisos y recompensar a los docentes

21 Realiza su mejor esfuerzo en la ejecucion de su trabajo pedagégico

29 Se siente muy comprometido en la realizacién de su trabajo pedagogico

23 Considera que el dirgctivo mantiene una actitud abierta para recibir
propuestas y sugerencias

24 Al director se le dificulta guiar a su personal para que estos cumplan con

los objetivos de la institucién
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Anexo 4

Ficha técnica de los instrumentos

Ficha técnica del instrumento para medir la variable liderazgo directivo

Denominacién

Cuestionario de liderazgo directivo

Autor

Adaptado por
Afo
Administracién
Objetivo

Lugar

Tiempo

Nivel de medicién

Descripcién del instrumento:

Paz y Zamora

Cynthia Lopez Araujo

2014

Individual y/o colectivo

Determinar el liderazgo directivo
Institucién educativa publica, Ate - Vitarte
50 minutos

Escala de Likert

El cuestionario de liderazgo directivo consta de 24 preguntas para la aplicacion
del instrumento y abarca las siguientes dimensiones: Autocratico (4 items),
Transformacional (8 items), Democrético (4 items) y Estratégico (8 items).

Ficha técnica del instrumento para medir la variable clima organizacional

Denominacién

Cuestionario de clima organizacional

Autor
Adaptado por
Afo
Administracién
Objetivo

Lugar

Tiempo
Nivel de medicién

Descripcién del instrumento:

Gomez y Vicario
Cynthia Lopez Araujo
2008

Individual y/o colectivo
Determinar el clima organizacional

Institucién educativa publica, Ate - Vitarte

50 minutos
Escala de Likert

El cuestionario de competencias digitales consta de 24 preguntas para la
aplicacién del instrumento y abarca las siguientes dimensiones: Sistema
personal (7 items), Sistema interpersonal (7 items) y Sistema organizacional

(10 items).
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Anexo 5: Validez de los instrumentos

EXPERTO 1: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO DIRECTIVO

Ne DIMENSIONES / items Pertinlenci Relevzancia Claridad® Sugerencias
a
DIMENSION 1: DEMOCRATICO Si No Si | No | Si No
1 | Considera que los directivos muestran un comportamiento | X X X
receptivo y escuchan las opiniones de su personal
2 Considera que los directivos promueven la participaciéon de | X X X
todo el personal en las diversas actividades.
3 Considera que los directivos promueven el consenso para la | X X X
toma de decisiones.
4 | Considera que los directivos facilitan y apoyan el trabajo diario | X X X
del personal
DIMENSION 2: AUTOCRATICO Si No Si No | Si No
5 | Considera que los directivos delegan tareas adicionales sin | X X X
hacer las consultas respectivas
6 | Considera que los directivos toman decisiones de interés | X X X
comaun sin considerar a los demas.
7 | Acepta decisiones del directivo, aungque esté en desacuerdo X X X
8 | Considera que los directivos asumen un rol protagénico en la | X X X
conduccién de las actividades de la institucion.
DIMENSION 3: TRANSFORMACIONAL Si No Si No | Si No
9 | Considera que los directivos muestran cualidades personales | X X X
de liderazgo que influyen en el clima laboral.
10 | Considera que los directivos muestran conviccidon en sus | X X X
creencias, valores e ideales.
11 | Considera que los directivos motivan al personal a plantearse | X X X
nuevas metas en el desempenio profesional.
12 | Considera que los directivos se muestran optimistas con el | X X X
logro de los objetivos
13 | Considera que los directivos estimulan en el personal la | X X X
creatividad, la innovacién y el cambio.
14 | Considera que los directivos promueven la capacitacion del | X X X
personal para fortalecer la practica pedagdgica.
15 | Considera que los directivos se esfuerzan en conocer las | X X X
necesidades y aspiraciones de su personal.




16 | Considera que los directivos se muestran empaticos con el | X X X
personal de la institucién
DIMENSION 4: ESTRATEGICO Si No Si No | Si No

17 | Considera que los cambios promovidos por el director en su | X X X
gestién directiva responden a las necesidades del entorno.

18 | Considera que los directivos promueven acciones y estrategias | X X X
para alcanzar la misién, visién y objetivos de la institucion

19 | Considera que los directivos gestionan la blsqueda de | X X X
soluciones pertinentes.

20 | Considera que los directivos muestran una actitud positiva ante | X X X
los retos y desafios.

21 | Considera que los directivos promueven cambios para | X X X
fortalecer los equipos de trabajo.

22 | Considera que los directivos delegan responsabilidades a los | X X X
coordinadores para lograr los objetivos de la institucion,

23 | La gestion directiva evalla periédicamente las estrategias, | X X X
recursos e instrumentos utilizados para el logro de objetivos
institucionales

24 | Considera que el directivo es objetivo al evaluar su desempefio | X X X
profesional

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Peralta Vera, Juan Carlos

Especialidad del validador: Magister en educacién con mencion en gestion educativa

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable[ ]

DNI: 10144128

17 de octubre del 2021

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinenci Relevancia | Claridad?® Sugerencias
al 2

DIMENSION 1: SISTEMA INDIVIDUAL Si No Si | No | Si No

1 | Se siente satisfecho con el desarrollo de sus actividades | X X X
pedagdgicas.

2 | Se siente realizado con su labor desempefiada en la institucion | X X X

3 | Disfruta realizar sus actividades pedagdgicas X X X

4 | Responde adecuadamente cuando tiene exigencias en el | X X X
trabajo

5 | Se le brinda la oportunidad de elegir libremente como hacer sus | X X X
actividades.

6 | Soluciona los problemas relacionados con sus actividades, de | X X X
manera constante.

7 | Se le brinda la oportunidad de proponer la forma en que desea | X X X
realizar sus actividades.
DIMENSION 2: SISTEMA INTERPERSONAL Si No Si No | Si No

8 | Considera que existe un buen ambiente laboral en su | X X X
institucion.

9 | Considera que existe compafierismo en la institucion X X X

10 | Considera que existe un ambiente de confianza para platicar | X X X
sobre cualquier tipo de problema.

11 | Cuando se incorpora un nuevo docente, lo integran al grupoy | X X X
fomentan la inclusién.

12 | Se siente parte de un equipo de trabajo X X X

13 | Considera que se unen esfuerzos cuando surgen problemas | X X X
laborales.

14 | Considera que la unién e integracion entre compafieros | X X X
propicia un ambiente agradable.
DIMENSION 3: SISTEMA ORGANIZACIONAL Si No Si No | Si No

15 | Considera que el trato del directivo hacia el personal es de la | X X X
manera mas humana posible.

16 | Considera que recibe apoyo del director en la realizacion de sus | X X X
actividades.

17 | Considera que el directivo trata con indiferencia a su personal | X X X

18 | Lainstitucion otorga beneficios de manera equitativa hacia todo | X X X
su personal docente




19 | La institucion otorga estimulos a los docentes para mejorar su | X X X
desempefio laboral.

20 | Considera que los directivos emplean estrategias para generar | X X X
mayores compromisos y recompensar a los docentes

21 | Realiza su mejor esfuerzo en la ejecuciébn de su trabajo | X X X
pedagdgico

22 | Se siente muy comprometido en la realizaciéon de su trabajo | X X X
pedagogico

23 | Considera que el directivo mantiene una actitud abierta para | X X X
recibir propuestas y sugerencias

24 | Al director se le dificulta guiar a su personal para que estos | X X X
cumplan con los objetivos de la institucién

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Peralta Vera, Juan Carlos

Especialidad del validador: Magister en educacién con mencién en gestién educativa

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable[ ]

DNI: 10144128

17 de octubre del 2021

Firma del Experto Informante.

48



EXPERTO 2: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO DIRECTIVO

Ne DIMENSIONES / items Pertinlenci Relevzancia Claridad?® Sugerencias
a

DIMENSION 1: DEMOCRATICO Si No Si | No | Si No

1 Considera que los directivos muestran un comportamiento | X X X
receptivo y escuchan las opiniones de su personal

2 Considera que los directivos promueven la participacién de | X X X
todo el personal en las diversas actividades.

3 Considera que los directivos promueven el consenso para la | X X X
toma de decisiones.

4 Considera que los directivos facilitan y apoyan el trabajo diario | X X X
del personal
DIMENSION 2: AUTOCRATICO Si_ | No Si | No |Si |No

5 Considera que los directivos delegan tareas adicionales sin | X X X
hacer las consultas respectivas

6 Considera que los directivos toman decisiones de interés | X X X
comun sin considerar a los demas.

7 Acepta decisiones del directivo, aunque esté en desacuerdo X X X

8 Considera que los directivos asumen un rol protagénico en la | X X X
conduccién de las actividades de la institucion.
DIMENSION 3: TRANSFORMACIONAL Si No Si No | Si No

9 Considera que los directivos muestran cualidades personales | X X X
de liderazgo que influyen en el clima laboral.

10 | Considera que los directivos muestran conviccién en sus | X X X
creencias, valores e ideales.

11 | Considera que los directivos motivan al personal a plantearse | X X X
nuevas metas en el desempefio profesional.

12 | Considera que los directivos se muestran optimistas con el | X X X
logro de los objetivos

13 | Considera que los directivos estimulan en el personal la | X X X
creatividad, la innovacioén y el cambio.

14 | Considera que los directivos promueven la capacitacion del | X X X
personal para fortalecer la practica pedagdgica.

15 | Considera que los directivos se esfuerzan en conocer las | X X X
necesidades y aspiraciones de su personal.

16 | Considera que los directivos se muestran empaticos con el | X X X
personal de la institucién




DIMENSION 4: ESTRATEGICO Si | No Si | No |Si |No

17 | Considera que los cambios promovidos por el director en su | X X X
gestion directiva responden a las necesidades del entorno.

18 | Considera que los directivos promueven acciones y estrategias | X X X
para alcanzar la misién, visién y objetivos de la institucion

19 | Considera que los directivos gestionan la busqueda de | X X X
soluciones pertinentes.

20 | Considera que los directivos muestran una actitud positiva ante | X X X
los retos y desafios.

21 | Considera que los directivos promueven cambios para | X X X
fortalecer los equipos de trabajo.

22 | Considera que los directivos delegan responsabilidades a los | X X X
coordinadores para lograr los objetivos de la institucion,

23 | La gestion directiva evalla periédicamente las estrategias, | X X X
recursos e instrumentos utilizados para el logro de objetivos
institucionales

24 | Considera que el directivo es objetivo al evaluar su desempefio | X X X
profesional

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Villafuerte Alvarez, Carlos Alberto

Especialidad del validador: Doctor en educacion

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

DNI: 41920734

19 de octubre del 2021

VA

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinenci Relevancia | Claridad? Sugerencias
a_l 2

DIMENSION 1: SISTEMA INDIVIDUAL Si No Si | No | Si No

1 | Se siente satisfecho con el desarrollo de sus actividades | X X X
pedagdgicas.

2 | Se siente realizado con su labor desempefiada en la institucion | X X X

3 | Disfruta realizar sus actividades pedagdgicas X X X

4 | Responde adecuadamente cuando tiene exigencias en el | X X X
trabajo

5 | Se le brinda la oportunidad de elegir libremente como hacer sus | X X X
actividades.

6 | Soluciona los problemas relacionados con sus actividades, de | X X X
manera constante.

7 | Se le brinda la oportunidad de proponer la forma en que desea | X X X
realizar sus actividades.
DIMENSION 2: SISTEMA INTERPERSONAL Si No Si No | Si No

8 | Considera que existe un buen ambiente laboral en su | X X X
institucion.

9 | Considera que existe compafierismo en la institucion X X X

10 | Considera que existe un ambiente de confianza para platicar | X X X
sobre cualquier tipo de problema.

11 | Cuando se incorpora un nuevo docente, lo integran al grupo y | X X X
fomentan la inclusién.

12 | Se siente parte de un equipo de trabajo X X X

13 | Considera que se unen esfuerzos cuando surgen problemas | X X X
laborales.

14 | Considera que la unién e integracién entre compafieros | X X X
propicia un ambiente agradable.
DIMENSION 3: SISTEMA ORGANIZACIONAL Si No Si No | Si No

15 | Considera que el trato del directivo hacia el personal es de la | X X X
manera mas humana posible.

16 | Considera que recibe apoyo del director en la realizacion de sus | X X X
actividades.

17 | Considera que el directivo trata con indiferencia a su personal | X X X

18 | Lainstitucién otorga beneficios de manera equitativa hacia todo | X X X
su personal docente




19 | La institucion otorga estimulos a los docentes para mejorar su | X X X
desempefio laboral.

20 | Considera que los directivos emplean estrategias para generar | X X X
mayores compromisos y recompensar a los docentes

21 | Realiza su mejor esfuerzo en la ejecucion de su trabajo | X X X
pedagdgico

22 | Se siente muy comprometido en la realizacion de su trabajo | X X X
pedagdgico

23 | Considera que el directivo mantiene una actitud abierta para | X X X
recibir propuestas y sugerencias

24 | Al director se le dificulta guiar a su personal para que estos | X X X

cumplan con los objetivos de la institucién

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Villafuerte Alvarez, Carlos Alberto DNI: 41920734

Especialidad del validador: Doctor en educacion

19 de octubre del 2021
"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo %

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.



EXPERTO 3: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO DIRECTIVO

Ne DIMENSIONES / items Pertinenci Relevancia | Claridad?® Sugerencias
al 2
DIMENSION 1: DEMOCRATICO Si No Si | No | Si No
1 | Considera que los directivos muestran un comportamiento | X X X
receptivo y escuchan las opiniones de su personal
2 | Considera que los directivos promueven la participacion de | X X X
todo el personal en las diversas actividades.
3 Considera que los directivos promueven el consenso para la | X X X
toma de decisiones.
4 | Considera que los directivos facilitan y apoyan el trabajo diario | X X X
del personal
DIMENSION 2: AUTOCRATICO Si_ | No Si_ | No |Si |No
5 | Considera que los directivos delegan tareas adicionales sin | X X X
hacer las consultas respectivas
6 | Considera que los directivos toman decisiones de interés | X X X
comun sin considerar a los demas.
7 | Acepta decisiones del directivo, aunque esté en desacuerdo X X X
8 | Considera que los directivos asumen un rol protagénico en la | X X X
conduccidn de las actividades de la institucion.
DIMENSION 3: TRANSFORMACIONAL Si No Si No | Si No
9 | Considera que los directivos muestran cualidades personales | X X X
de liderazgo que influyen en el clima laboral.
10 | Considera que los directivos muestran conviccidbn en sus | X X X
creencias, valores e ideales.
11 | Considera que los directivos motivan al personal a plantearse | X X X
nuevas metas en el desemperio profesional.
12 | Considera que los directivos se muestran optimistas con el | X X X
logro de los objetivos
13 | Considera que los directivos estimulan en el personal la | X X X
creatividad, la innovacién y el cambio.
14 | Considera que los directivos promueven la capacitacion del | X X X
personal para fortalecer la practica pedagdgica.
15 | Considera que los directivos se esfuerzan en conocer las | X X X
necesidades y aspiraciones de su personal.
16 | Considera que los directivos se muestran empaticos con el | X X X
personal de la institucién
DIMENSION 4: ESTRATEGICO Si_ | No Si_ | No |Si |No




17 | Considera que los cambios promovidos por el director en su X
gestion directiva responden a las necesidades del entorno.
18 | Considera que los directivos promueven acciones y estrategias X
para alcanzar la misién, visién y objetivos de la institucion
19 | Considera que los directivos gestionan la busqueda de X
soluciones pertinentes.
20 | Considera que los directivos muestran una actitud positiva ante X
los retos y desafios.
21 | Considera que los directivos promueven cambios para X
fortalecer los equipos de trabajo.
22 | Considera que los directivos delegan responsabilidades a los X
coordinadores para lograr los objetivos de la institucion,
23 | La gestion directiva evalla periddicamente las estrategias, X
recursos e instrumentos utilizados para el logro de objetivos
institucionales
24 | Considera que el directivo es objetivo al evaluar su desempefio X
profesional
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Pérez Saavedra, Segundo Sigifredo

Especialidad del validador: Dotor en gestion educativa

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

DNI: 25601051

11 de diciembre del 2021

7
,Z;Z/f

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinenci Relevancia | Claridad?® Sugerencias
al 2

DIMENSION 1: SISTEMA INDIVIDUAL Si No Si | No | Si No

1 | Se siente satisfecho con el desarrollo de sus actividades | X X X
pedagdgicas.

2 | Se siente realizado con su labor desempefiada en la institucion | X X X

3 | Disfruta realizar sus actividades pedagdgicas X X X

4 | Responde adecuadamente cuando tiene exigencias en el | X X X
trabajo

5 | Se le brinda la oportunidad de elegir libremente como hacer sus | X X X
actividades.

6 | Soluciona los problemas relacionados con sus actividades, de | X X X
manera constante.

7 | Se le brinda la oportunidad de proponer la forma en que desea | X X X
realizar sus actividades.
DIMENSION 2: SISTEMA INTERPERSONAL Si No Si No | Si No

8 | Considera que existe un buen ambiente laboral en su | X X X
institucion.

9 | Considera que existe compafierismo en la institucion X X X

10 | Considera que existe un ambiente de confianza para platicar | X X X
sobre cualquier tipo de problema.

11 | Cuando se incorpora un nuevo docente, lo integran al grupoy | X X X
fomentan la inclusién.

12 | Se siente parte de un equipo de trabajo X X X

13 | Considera que se unen esfuerzos cuando surgen problemas | X X X
laborales.

14 | Considera que la unién e integracion entre compafieros | X X X
propicia un ambiente agradable.
DIMENSION 3: SISTEMA ORGANIZACIONAL Si No Si No | Si No

15 | Considera que el trato del directivo hacia el personal es de la | X X X
manera mas humana posible.

16 | Considera que recibe apoyo del director en la realizacion de sus | X X X
actividades.

17 | Considera que el directivo trata con indiferencia a su personal | X X X

18 | Lainstitucion otorga beneficios de manera equitativa hacia todo | X X X
su personal docente




19 | La institucion otorga estimulos a los docentes para mejorar su | X X X
desempefio laboral.

20 | Considera que los directivos emplean estrategias para generar | X X X
mayores compromisos y recompensar a los docentes

21 | Realiza su mejor esfuerzo en la ejecuciébn de su trabajo | X X X
pedagdgico

22 | Se siente muy comprometido en la realizaciéon de su trabajo | X X X
pedagogico

23 | Considera que el directivo mantiene una actitud abierta para | X X X
recibir propuestas y sugerencias

24 | Al director se le dificulta guiar a su personal para que estos | X X X
cumplan con los objetivos de la institucién

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Pérez Saavedra, Segundo Sigifredo DNI: 25601051

Especialidad del validador: Doctor en gestion educativa

11 de diciembre del 2021
"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

- I
4
,EZZ/;{”

Firma del Experto Informante.
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Anexo: Carta de presentacién

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

D:tu'llnd:lulg.nlmddcnpn'h.nmdﬂpum mujeres y hombnes~
“Afio el Eicenfterario el Perl: 200 ahos de Independancis”

Limes, 3 = noviembre de 203
Carts P 1145-2021-U0-Va-ERG-FId,]

b=
PADLA SIANINA SILVESTRE SAVERD
[a] i Zaminl

|.E. (024 Pevdiro Enrique Gonzsbes Sotn
i il MEyor Considemnon

Es oo dirigirme & usted, pars presentsr & LOFEZ ARALIO, CYNTHLA SHERALDINE; iidentificaca
con DN N® 45524642 y con codign de matroula W° F000227661; estudiants del progreme de MAESTRLA
EM ADMINISTRACKON DE LA EDUCACGN quien, =n &l merco de 5u besiz conducents 8 la obtencon de su
Eraco de MAESTRA, s& enosentrs cesarniiancs =) trabejo e investigacdon ttusdo:

Liderazge directie en o dims ogenicsdonal de uns instiecion edecetiva publica dei distrito de &te -
Vitarte, 2021

Con fines de investizacion asdamics, solicto & su digna persons otorzar =1 permiso & nussta
estudisnbe, & fin d= que pueds obt=rer informsdon, =n ls institucion que usted represents, que b
permita desamoilsr su trabsjo de irvestigecion. Muestrs estusiante imeestizador LOFEZ ARALUG,
CYNTHIA SHERALDINE asume &l COMpromiso oF alcanzar & su despacho los resulsdos de este eshudio,
wmpn de haner finalizads =l Mismo 0on I8 BsE50rE de nuestos docEnbes,

Asradecisndo b= pentilezs de sy stencion =l pressnis haso propica laooporiunided pam
mpresarie oS semtimisntos de mil Mayor considercon.

AlEMAmEE,

Somes la universidad de los fFlY @E
pue guieren salir adelante,
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Anexo: Autorizacion de aplicacion de instrumentos

c & Elf UGEL N* 06 - ATE - VITARTE

| INSTITUCION EDUCATIVA N 0024
| “Pedro Enrupne Gonznles Soto™

“Aro del Bicentanaric del Parw: 200 oics de Independancio™
Vitarte, 15 de Mowiembre de] 2021

OFICIO N® 125-2021-DJ/1.E.N° 0024-"PGS"/A
SENOR:

Dr. Ommero Trinidad Vangas
Jefa Escusla de Posgrado
Universidad Cesar Vallejo- Ale
Fresente.-

ASUNTO: Respussta a Carta P. 1149-2021-UCV-VA-
EPG-FOL/]

De mi mayor consideracson

Es grato dirigimme a usted, para saludaro cordialmente y en atencion al documento
de la referencia debo de manifestare que esta direccion AUTORIZA a la estudiants
del programa de Maestria en Administracion de ka Educacion LOPEZ ARALJO,
CYNTHIA SHERALDINE a realzar el trabajo de nvestigacion titulado Liderazgo
directivo en &l cima organizacional de una institucion educativa publica del distrito
de Ate - Vitarte, 2021, lo cual informo para su conocimients y fines.

Sin oto particular, refero las muestras de consideracion y estima personal.

Atentaments

Av. Jose Caros Marabegul N® B35 — Ale, Lima/paciaiitaniy 77 @gmail com
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Anexo 6: Confiabilidad del instrumento (Prueba piloto)

Aplicacion de la prueba alfa de Cronbach — Liderazgo directivo

VARIABLE_ LIDERAZGO DIRECTIVO
DEMOCRATICO AUTOCRATICO TRANSFORMACIONAL ESTRATEGICO
T P1 [P2 |P3 |P4 |P5 [P6 [P7 |P8 P9 |P10 (P11 [P12 [P13 |P14 |P15 |P16 |[P17 (P18 [P19 [P20 |P21 |P22 (P23 (P24
1 L Y Y Y I O O I . I Y . | O Y | .
2 3 31 3 2 2] 2 21 AN 2l A4 A 2 2 4 A 2 2
3 20 31 20 2 3 2l 4 3 332 2 3 3 32 333 33
4 K I I | I | ) I | | I I | ) I | | - | ) | .
5 20 31 20 2 3] 3 3 2 2 2 2 32l 2 Qo2 2 o 2 2 2 3 o 27§q 2
6 20 31 3 3 2p 2l 2 3332 2 337 4333 2 o8
7 4 3 2 3 2 2 4 4 4 3 3 4 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3
8 3 4 3 2 2f 20 2 i 3 3 3 4 8 3 3 3 44 3 3 3 44 03
9 3 31 20 3 2p 2 2 3 3 3333 A4 A 4 A 4 4 4 o4y s
10 3 31 4 3 2] 4 3 3 3 3333 A4 A4 3 A 4y 4 oyq s
Resultado de la confiabilidad:
Tabla 3
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
,867 24
Tabla 4
Estadisticos total-elemento
Media de la escala si Varianza de la Correlacion Alfa de Cronbach si
se elimina el escala si se elimina elemento-total se elimina el
elemento el elemento corregida elemento
V1 P1 63,10 89,656 ,065 ,872
V1_P2 63,00 87,111 ,429 ,863
V1 P3 63,50 84,500 470 ,861
V1_P4 63,40 88,711 ,219 ,867
V1_P5 63,90 93,878 -,281 ,878
V1 _P6 63,80 86,178 ,294 ,866
V1_P7 63,30 92,678 -,142 ,879
V1_P8 63,20 87,289 ,119 ,876
V1 P9 63,10 87,211 ,192 ,870
V1 P10 63,30 83,122 ,487 ,860
V1 P11 63,20 86,400 ,279 ,867
V1 P12 63,10 85,656 ,289 ,867
V1 P13 63,20 89,956 ,063 ,871
V1 P14 63,30 79,344 ,756 ,851
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V1 _P15
V1 P16
V1 P17
V1 P18
V1 P19
V1 P20
V1 P21
V1 P22
V1 P23
V1 P24

63,50
63,30
63,00
63,20
63,00
63,00
63,40
62,80
63,20
63,20

78,056
77,567
78,444
89,067
78,222
81,778
77,156
83,067
76,400
78,400

,821
,887
, 705
,096
, 720
737
,894
,516
,863
,865

,849
,847
,852
,872
,852
,854
,846
,859
,846
,848

Interpretacién:

El instrumento aplicado para la variable independiente resulté confiable ya que

obtuvo el valor de 0,867 y segun la tabla categodrica es considerado como

confiable Bueno.
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Aplicacion de la prueba alfa de Cronbach - Clima organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL
T SISTEMA INDIVIDUAL SISTEMA INTERPERSONAL SISTEMA ORGANIZACIONAL
P1 | P2 | P3| P4 |P5|P6|P7 |P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15| P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24
1 3 4 4 3 2 3 3 3 2 2 21 3 2f 2 3 3 3 3 3 21 3 2 3 2
2 4 4 4 4 4 4 4 3 2 21 3 4 4 4 2 20 1 2 4 21 4 4 4 1
3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 11 3 21 2 4 4 3 1
4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 1 2 2 2 4 4 4 1
5 3 3 31 3 2 31 2 3 3 3 3 3 3 4 2 2002 2 2] 2 3 3 3 3
6 3 4 4 3 4 3 3 3 2 2 3 24 2f 4 3 3 1) 4 20 21 3 3 3 1
7 4 4 4 3 2 3 21 31 3 3 3 3 20 3 3 3 31 3 2] 3 4 4 3 1
8 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 2f 4 4 K] I ! Y I | O I
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 11 3 3 3 4 4 3 1
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 31 3 3 3 4 4 3 3
Resultado de la confiabilidad:
Tabla b
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
,858 24
Tabla 6
Estadisticos total-elemento
Media de la escala si Varianza de la Correlacion Alfa de Cronbach si
se elimina el escala si se elimina elemento-total se elimina el
elemento el elemento corregida elemento
V2_P1 71,10 58,767 , 741 ,844
V2_P2 70,90 62,544 ,327 ,855
V2_P3 70,90 62,544 ,327 ,855
V2_P4 71,20 57,956 ,831 ,842
V2_P5 71,30 55,567 ,583 ,845
V2_P6 71,20 57,956 ,831 ,842
V2_P7 71,40 57,378 ,549 ,847
V2_P8 71,40 58,489 ,836 ,843
V2_P9 71,70 55,344 , 732 ,840
V2 P10 71,70 55,344 , 732 ,840
V2_P11 71,40 56,933 737 ,841
V2_P12 71,30 57,122 ,690 ,843
V2 P13 71,90 58,544 475 ,850
V2 P14 71,00 60,222 ,403 ,853
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V2_P15
V2_P16
V2 P17
V2_P18
V2_P19
V2_P20
V2 P21
V2_P22
V2 _P23
V2 P24

71,80
71,60
73,00
71,80
72,20
72,20
71,10
71,30
71,50
73,20

63,733
56,933
68,000
65,956
61,956
61,956
58,767
56,678
64,500
66,178

,093
,667
-,256
-,134
220
220
741
592
,033
-,145

861
843
881
871
859
859
844
845
861
874

Interpretacion:

El instrumento aplicado para la variable dependiente resulté confiable ya que

obtuvo el valor de 0,858 y segun la tabla categérica es considerado como

confiable bueno.
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Anexo 6: Calculo de la muestra

Calculadora de muestra

Nivel de

@® 959% O 99%
Confianza : @ ’ ’

Margen de Error: ‘5

(2]

Poblacion: @ ‘1[}2

Calcular Muestra

Tamano de
Muestra: ‘82
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Anexo 7: Base de datos de la muestra

54
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69
3l

63
58
3l

63
41

76
80
75
74
86

16
56

63
63
51

48
86

3l

96

9

68
51

43
33
45

43
63
41

63
3l

3l

69
59

51

75
o4

LIDERAZGO DIRECTIVO

ESTRATEGICO
17) 18] 19] 20| 21) 22| 23] 24

TRANSFORMACIONAL
9[ 10] 11} 12] 13| 14| 15| 16

AUTOCRATICO

=3y DEMOCRATICO

5 6 7] 8

1 2] 3 4

20333 1L{ 2[4 331201 [4[3 3|1 {131 {17{3f1|1]2]3|L1|2]1]l4
Pl 3|23 [3)1L{2)2[2|3[9[4]2[2])3[4[4]3[4|26]3[4]3[2]2]3]2]2]2

2 (33 [3)1{ 233 3[1L[4]3[3])3[3[4]3[3[26]3[3]2[3]2]2]3]3]2

LJL{L)2(5 {1 jtqp4j2(jrjtij2f{2(1{2(2{1j2{1(1{1f{1{1{2]10

o 4| 2(2[2[100422[2(10{3)2]2[2[4]3[2{4|2]2]4]3]2[3[3]2]2]2

O 2 (23 [3)10{2])2[2|3[9[3]2[2])3[2[3]3]2|20(3[2]2[3]2]2]3]2]19
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Anexo 8: Graficos estadisticos

Figura 1
Niveles del liderazgo directivo
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Figura 3
Niveles de la dimensién autocratico
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Figura 5

Niveles de la dimension estratégico
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Figura 6

Niveles del clima organizacional
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Figura 7

Niveles de la dimensién sistema individual
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Figura 8

Niveles de la dimensién sistema interpersonal
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Figura9

Niveles de la dimension organizacional
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