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Resumen
El presente trabajo tiene como objetivo general determinar el grado de liderazgo
directivo y como se relaciona con el clima institucional en instituciones educativas

del cercado de Camana — Arequipa 2019.

El método de estudio es de tipo descriptivo con disefio correlacional simple, ya que
se hara una relacion directa entre el liderazgo directivo y el clima institucional.

La investigacion se ha realizado en las instituciones educativas primarias; Cristo
Rey Nro. 41041, Eduardo Portugal 40227, Santa Rosa de Lima 40226 y José Carlos
Mariategui 41040 donde la poblacion total de los docentes es de 190, pero la
muestra tomada es de 100 docentes. En la recoleccién de datos, se ha aplicado
como técnica la encuesta, y como instrumento el cuestionario, permitiendo un
andlisis de las dos variables y sus respectivas dimensiones de acuerdo a las

apreciaciones de los participantes en la investigacion.

El resultado de la investigacion ha dado como consecuencia que hay una
correlacion directa positiva moderada calculado a través de la r de Pearson con
valor 0,431 (p<0,01)entre el liderazgo directivo de las instituciones educativas
estudiadas y el clima institucional en el que se convive, dicha investigacion da como
resultado el permitirnos comprobar la hipétesis planteada en nuestra investigacion,
ya que podemos evidenciar la relacién entre las dos variables planteadas en la
presente investigacion.

Palabras clave: Liderazgo directivo, clima institucional.
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Abstract
The general objective of this study is to determine the degree of managerial
leadership and how it relates to the institutional climate in educational institutions of
the Camana - Arequipa 2019 enclosure.

The study method is of a descriptive type with simple correlational design, since a
direct relationship will be made between the managerial leadership and the
institutional climate.

The research has been carried out in the primary educational institutions; Cristo Rey
No. 41041, Eduardo Portugal 40227, Santa Rosa de Lima 40226 and José Carlos
Mariategui 41040 where the total population of teachersis 190, but the sample taken
is 100 teachers. In the collection of data, the survey has been applied as a
technique, and as an instrument the questionnaire, allowing an analysis of the two
variables and their respective dimensions according to the findings of the research
participants.

The result of the investigation has given as a consequence that there is a moderate
positive direct correlation calculated rough the Pearson r with a value of 0.431 (p
<0.01) between the leadership of the educational institutions studied and the
institutional climate in the one that coexists, this research results in allowing us to
verify the hypothesis raised in our research, since we can show the relationship
between the two variables raised in the present investigation.

Keywords: Leadership directive, institutional climate.

viii



l. INTRODUCION

1.1 Realidad problemética

Por tiempos actuales, inmerso dentro del entorno del mundo se considera de
manera apremiante la aplicacién eficiente de la vanguardia dirigente para crear
Optimo ambiente organizacional, lo cual redundard en el transcurso instruccién-
ilustracion adecuados, asi conseguir una mejor proyeccion viable de los integrantes
pedagogicos relacionados. La vanguardia se considera como un asunto de
discrepancia tanto en nuestro estado, asi como en otros territorios, mas que nada
el referente con el liderazgo directivo. De esta forma para plasmarlo en la validez
didactica, es necesario, el afianzamiento del liderazgo solido y el equilibrio en un
ambiente de trabajo permanente, convirtiéndose estos en recursos especificados
en cuanto al discernimiento de administracion de las corporaciones formativas. Asi
mismo con respecto al ambiente de trabajo de una institucién es permitido resefiar
gue se realizaron sendos estudios donde analizaron la relacion el ambiente de
trabajo y como el lider de la institucion se desempefia. Galvan (2006) afirma para
gue el ambiente de trabajo de la institucién sea el indicado es preciso que la
persona que tenga el liderazgo tome en cuenta actitudes de ensefianza hacia sus
trabajadores, una organizacion metédica de la labor institucional, colaborando con
el compromiso académico, como una accién de servicio a la institucion educativa y

realizar mediciones constantes de manera formativa.

Como podemos analizar el liderazgo directivo es el eje principal para la
administracion de una empresa educativa y la nulidad de éste en el ambiente
laborar alteraria el clima organizacional. O sea que tenemos la posibilidad de sacar
presente que debido a la condicion del ambiente organizacional que se habita en
las empresas pedagogicas, es la conducta del jefe o sea la conducta que asume el
director ante los profesores, educandos e inconvenientes educativos,
generalmente. En el entorno formativo de la Ciudad de Camana, se verifica que los

maestros de las multiples instancias formativas encuestadas, expresan que los



directores relacionados aceptan cierta funcionalidad que suele a solucionar
inconvenientes, y participacion reciproca, lo cual nos muestra un ambito
pragmatico. Del mismo modo los entes relacionados en las instituciones instructivas
o sociedad didactica, muestran varias posturas adversas o contrarias por de esta
forma admitirlo, sin embargo, dichos problemas son resueltos en su instante
mediante charlas educativas, reuniones y conversatorios entre los actores

educativos.

Siendo el problema general el siguiente: ;Qué conecta el liderazgo directivo y el
clima institucional en entidades instructivas del cercado de Camana - Arequipa -
20197 Y los problemas especificos: a) ¢ Qué tipo de coherencia se encuentra entre
el liderazgo directivo y la identidad institucional en organizaciones formativas del
cercado Camana — Arequipa - 2019?; b) ¢Cual es el enlace que hay entre el
liderazgo directivo y las relaciones interpersonales en gestiones formadoras del
cercado Camana — Arequipa - 2019?; c) ¢, Cual es el contacto reinante entre el
liderazgo directivo y el trabajo grupal coordinado en organizaciones instructivas del

cercado Camana — Arequipa - 20197?.

La pertinencia y justificacion de la investigacion, considera estudiar una de las
tematicas importantisimas que tienen relacion con las dos variables, poniéndolos
como aspectos elementales que se utilizan en la gestion de las organizaciones,
con el propadsito de lograr la competitividad integralmente. Se priorizara el valor de
la vanguardia directiva relacionada al ambiente organizacional en las
organizaciones formativas, debido al entendimiento el jefe con carga de una
gigantesca responsabilidad y compromiso diario en el actuar como guiar a un
conjunto de individuos con celeridad, debido a que dependiendo de sus
ocupaciones es que esta organizacion se desarroll6 de forma efectiva y va a ser
bien observado por su actuar y logros, del mismo modo el afable estado
institucional es la evidencia de una honesta y acertada direccién a causa de una
apropiada direccion, debido a un sistema que lidera de manera correcta, se
consigue empatia entre sus miembros y por consiguiente todos los involucrados

manejaran una comunicacion eficaz y asertiva en el ambiente laboral y social.



La hipotesis general se formula asi: Hi: Se halla correspondencia reveladora entre
el liderazgo directivo y el clima institucional en estancias instructivas del cercado
Camana - Arequipa — 2019. Ho: No hay conexion importante entre las variables a
estudiar de organismo educativos del cercado Camana - Arequipa — 2019. Y las
hipotesis especificas son como siguen: H1: Se encuentra pertenencia elocuente
entre el liderazgo directivo y la identidad institucional en estancias formativas del
cercado Camana — Arequipa — 2019. H2: Existe relacion significativa entre el
liderazgo directivo y las relaciones interpersonales en instituciones educativas del
cercado Camana — Arequipa — 2019. H3: Hay correlacion significativa entre el
liderazgo directivo y el trabajo grupal coordinado en organizaciones instructoras del
cercado Camana — Arequipa — 2019.

El objetivo general: Concluir el enlace que hay entre el liderazgo directivo y el clima
institucional en estancias formativas del cercado, Camana - Arequipa —2019. Y los
objetivos especificos estan enmarcados de la siguiente manera: a) Determinar la
relacion que existe entre el liderazgo directivo y la identidad institucional en
instituciones educativas del cercado Camana — Arequipa — 2019. b) Diagnosticar la
coherencia que haya entre el liderazgo directivo y las relaciones interpersonales en
estancias instructivas del cercado Camana — Arequipa — 2019. c¢) Consignar la
trabazon que se encuentra entre el liderazgo directivo y el trabajo grupal coordinado

en la gestion formativa del cercado Camana — Arequipa — 2019.



Il. MARCO TEORICO

Esta investigacion se fundamenta en los antecedentes siguientes: Fernandez, G.
(2012) “Relacion entre el Estilo Gerencial del personal directivo de las Escuelas
Béasicas de Alta Gracia de Orituco de la 3° Etapa y el Clima Institucional de dichas
Instituciones, Aragua”, trabajo presentado para obtener el grado de Maestria en la
Universidad Bicentenario de Aragua. Estado de Guarico. Venezuela. El estudio
tiene como finalidad presentar la relacién entre el estilo de gestion del personal
directivo de las escuelas primarias de la etapa 3 de Alta Gracia de Orituco y el
ambiente institucional de las escuelas; Con la premisa de una clara relacién entre
ellos. Concluye que el liderazgo suelto corresponde a un nivel de inconsistencia en
la informacion, demostrando que una de las caracteristicas de un gerente es
permitir que los empleados hablen libremente. Estadisticamente hablando, se ha
comprobado que existe una relacion entre las dimensiones del servicio y la
motivacion primaria, lo que lleva a que estas relaciones sean efectivas a nivel de

empresa corporativa.

Borjay Gaibor, (2014), sustentd en la universidad estatal de Bolivar para lograr la
Maestria en gerencia educativa el estudio tituldo “El Liderazgo Educativo en la
Gestion Institucional de la escuela Manuel de Echeandia, de la ciudad de
Guaranda, provincia Bolivar para el periodo 2012-2013”. De estilo basico de nivel
descriptivo disefio no experimental, se aplic6 un cuestionario a la muestra,
conformado por docentes y estudiantes, y se concluye que: La comunidad
educativa precisa tener un caudillo ingénito, que pueda manejar y suministrar la
forma efectiva y organizada de trabajo. En el estudio también encontramos que el
lider tiene un rol de detective, ya que conduce al uso de herramientas de gestion o
herramientas que facilitan la recopilacion de informacién, como una técnica o

herramienta significativa y persuasiva.

Blas y Noe (2015) una finalidad determinar la relacion del clima organizacional con
el estilo de liderazgo del director de la Institucién Educativa 5170 Peru Italia de
Puente Piedra afio 2013. La investigacion es de corte transeccional, correlacional,

causal, transversa, bivariada Para trabajar el acopio de datos se estructuraron dos



cuestionarios como medicion. Las informaciones recibidas le permitio admitir la
presuposicion de investigacion y denegar la nula, esto de acuerdo a al tanteo
obtenido con la r de Pearson con un nivel de significancia del 95%, el autor encontrd
que el coeficiente de correlacion es de 0,912 con un valor de p_0,000, por tanto
obtiene una correlacion positiva alta; esto le permitié afirmar que entre las dos
variables hay una correlacion directa y una significancia inferior a 0,05; finalmente,

determina que hay relacién entre las variables.

Gamarra, H. (2014) Tiene una finalidad de la exploracién es la descomposicion de
la visualizacion de lideres y profesores con respecto al rango del clima
organizacional de una I.E de gestion estatal, ubicada en el distrito de Comas. Su
tipo es cuantitativo, De estos, se estudié una muestra de 43 consentimientos de
docentes y se crearon dos instrumentos, aprobados por jueces distinguidores y
validados por el procedimiento alfa de Cronbach. Todo este procedimiento le ayud6
a realizar un analisis de cdmo los consideran a los directores y maestros y poder
detectar aquellos elementos escondidos que salieron como producto de la
interrelacion en la entrevista, las mismas que se convierten en las categorias de la
investigacion realizada, entre las que destacan la presion, confianza,

reconocimiento y apoyo.

Gutierrez, M. (2016) Plantea el proposito de determinar la influencia del Estilo de
Liderazgo Situacional de la Enfermera Coordinadora en el Clima Organizacional del
Personal de Enfermeria Asistencial en las diferentes areas del Hospital Il
Yanahuara — Essalud, y al mismo tiempo se valoro la investigacion socio laboral y
organizacional de las componentes del estudio. Asimismo, se puede observar como
la facilidad para realizar el trabajo a través de la negociacidon activa, el arreglo, el
refuerzo, la motivacion, la creatividad y el aprecio por el trabajo que es, de hecho,

en si mismo en el lugar de trabajo en la sociedad.

Araujo, S. (2014), El objetivo es determinar la relacion que existe entre cualidades
de liderazgo y clima organizacional. De la misma manera, es posible observar que

la facilidad de los trabajos activos para negociar, ubicaciones, estimulacion,



estimulacion, origen y valor de un trabajo, efectivamente, en el trabajo en la
Comunidad. La primera investigacidén sobre los documentos existentes, dijo que los
estilos de gestion son la relacidn con el clima de la organizacion. Este es un estudio
correlacionado descrito después de asumir el método de deduccion, eliminando los
50 factores de investigacion. Para recopilar datos, se han utilizado técnicas de
encuesta utilizando herramientas de prueba de liderazgo de Kurt Lewin y el tamafio
del clima de la organizacion (EDCO). Se concluye que en los estudios sociales, el
estilo dominante es una democracia y un clima para organizarse altos, no hay
correlaciones significativas entre los lideres democréaticos y climaticos de la
Organizacion, asi como en medio del estilo lider en DAO de Lazzer. -Paro y no
puede haber inverso significativo. La correlacion entre la dominante y el clima de la

organizacion.

Se fundamente en las bases tedricas cientificas de acuerdo a Leithwood (2009) los
directivos de las instituciones educativas deben ser los pioneros en asimilar que la
institucion tiene como funcion principal formar alumnos para que se puedan insertar
positivamente en la sociedad donde se relacionan, de tal manera que dicha
ensefanza va dirigida a la produccién teérica creando bases sélidas para su futuro

profesion.

La Real Academia Espafiola (2001) afirma que el liderazgo es la persona
comprometida y responsable de todo el grupo de personas y con una vision futurible
de lograr los objetivos propuestos, ademas, en el diccionario de la Ciencia y la
Conducta (1956) lo definen como la condicién del lider con destrezas habilidades,
y persuasion frente a un determinado grupo de personas a quienes contagia sus
propdsitos, ideales. Por su parte, Castro (2003) lo define como aquella accién de
un individuo que se encarga de un determinado grupo donde se comparten las
mismas condiciones, ideales, propdsitos con el fin de lograr el éxito que los
beneficie a todos. Estas ideas en cierta manera concuerdan con Freire (2007) quien
afirma que viene a ser una condicion donde los planes y proyectos pueden
realizarse a favor del entorno y de la sociedad en general, en el caso de las
instituciones educativas involucra a todos los integrantes de la organizacion

guienes comparten los mismos ideales y metas de formacion.



Asi mismo tenemos a Chiavenato (2007) que precisa que el lider institucional es
aquella persona que tiene una vision futirible, que siempre estd buscando el
seguimiento y cumplimiento junto con sus seguidores, para lograrlo el lider tendra
gue dejar de lado muchas veces su propio pensamiento o ideales para tener en
cuenta las ideas del grupo, con ello logra la cohesion del grupo y afianza las ideas
de cambio.

Enrelacion a la variable liderazgo directivo viene a ser un conjunto de capacidades
con las que cuenta un ente para lograr que un grupo de personas trabajen por el
bien comin (Lindsey, 2008). De la misma manera, es posible observar que la
facilidad de los trabajos activos para negociar, ubicaciones, estimulacion,
estimulacion, origen y valor de un trabajo, efectivamente, en el trabajo en la
Comunidad. Con respecto a este tema, el liderazgo de Max Weber cree en tres
tipos de lideres: lideres atractivos: que es el que puede establecer relaciones
entusiastas en los miembros y hacer un seguimiento cuando trabajan con alegria y
cuidado. Este tipo de lider crea un habito de creer en sus propios miembros, lo que
significa que les da confianza, y trabajan en beneficios comunes para lograr sus
objetivos; Lideres tradicionales: como una posicion heredada o continuada para
seguir la linea eléctrica en una fila, esto puede provenir de una familia tomando una
posicion de gestidn en su propia comparfiia o en el trono genético, o un grupo de
élite. Y esto se llevara a las siguientes dos generaciones; Lider legal: Primero,
deberiamos crear un paralelismo entre lideres legales y lideres ilegales. Los lideres
legales son personas exitosas para convertirse en un lider bajo sus medios,
respetando la voluntad de comun y el cumplimiento de las normas y normas
preestablecidos. Los lideres ilegales son gerentes para cambiar de Ardonts para
instruir sus propias ventajas. Los lideres legales no se reconocen con la seguridad,
ya que solo las acciones de si mismas se producen por el nivel de liderazgo por su
justicia, mientras que los lideres ilegales, cuando estan comandando igual que el
orden no tendra individuos interesados en su idea y, como sabemos, no hay
adeptos. o individuos que lo siguen sin lideres. Se toma en consideracibn como
dimensiones del Liderazgo directivo: la capacidad de gestién oportuna, relaciones

humanas pertinentes y comunicacién eficaz; con sus respectivos indicadores.



Dimension 1: La capacidad de dirigir en el momento oportuno es la capacidad de
liderar, y la capacidad de dirigir es una persona que de una forma u otra promueve
el desarrollo de una organizacion, institucion, familia o empresa. Una organizacion,
a través de su lider o gerente, administra o generalmente obtiene muy poco de los
productos requeridos; En varios aspectos, es decir, los aspectos empresariales,
personales, de productividad, financieros y gerenciales que, entre otros, en el
entorno en el que nos desenvolvemos, estan en constante evolucion debido a los
cambios y la época en que vivimos. También se puede decir que el escenario
dindmico estd sujeto a cambios, y las presiones que nos obligan a aceptarlo
tomando decisiones basadas en los criterios de competitividad que existen en la
sociedad actual.

El empresario como gestor del sistema de equilibrio: asigna funciones de direccion
y diversos recursos para gestionarlas, todo ello hace que deba pensar y aplicar todo
lo relacionado con el sistema. Preocupado por la creacion y direccion de una
empresa, actor principal en la formacion y el desarrollo de la organizacion o
empresa existente. Este emprendedor se distingue por su espiritu, creatividad,
vitalidad y esfuerzo para ayudar a la empresa a brindar productos y servicios validos
a los clientes, y recompensar a sus empleados, en términos de valor econémico y
valor, es posible. Entonces vemos que encontraremos valor visual tanto para los

clientes como para los empleados.

Un lider competente es alguien que puede empoderar a una empresa u
organizacion con sus comportamientos innovadores e independientes, porque en
una pequefia o pequefia empresa, las personas se unen como una sola, es decir,
empleados, duefios y gerentes de la empresa. Una corporacion, para el mayor bien
de la organizacion por la cual esta representada. Gestion virtual: disponer de los

conocimientos, voluntad y recursos necesarios.

La organizacién del trabajo en si es un sistema creado con un propdsito en mente,
gue es el logro de metas y objetivos, los cuales estan relacionados con funciones
estrechamente relacionadas. La organizacion de los sindicatos para el logro de

metas y objetivos se forma a partir de un grupo de personas que representan a la



organizacion, asignandoles tareas administrativas, y todos interactian para lograr
las metas planteadas. Teniendo en cuenta las posiciones de quienes las formularon

y el tipo de lider que las dirige, sélo asi se podran alcanzar los objetivos.

En cuanto a las estrategias de la organizacién, tenemos las siguientes
clasificaciones: estrategia de nivel empresarial: esta estrategia tiene como objetivo
tomar decisiones relevantes para la sociedad, las empresas desarrollaron y
desarrollaron articulos de pimienta y divididos en tres etapas: crecimiento: el
crecimiento observé que la compaifiia proviene de la cantidad de la cantidad
proveniente de la cantidad proveniente de la cantidad proveniente de la cantidad
proveniente de la cantidad de la cantidad proveniente de la cantidad de la cantidad
de no ventas o nuestro objetivo tiene; Estabilidad: Vemos en este segundo paso,
en particular, la compafia sigue siendo estable en el mercado con la misma
cantidad de actividad o la supera, asegurando un cliente de un tratamiento
respetuoso de los productos de tratamiento e innovacion, calidad y amigable: jefe
de su compromiso con la sociedad y Los clientes, aprenden errores y mejoran lo
gue esta mal. Estrategia comercial: con esta estrategia, la cabeza busca logros de
los objetivos basados en el beneficio que puede obtener, para proporcionar
productos de calidad que sean beneficiosos para ambos lados. Estas estrategias
se dividen en: Funcién como una ventaja competitiva y de calidad como una ventaja

competitiva.

Dimension 2: Ayudan a mantener la intimidad entre individuos dentro de una misma
comunidad, regién o pais, y también son relaciones inclusivas con personas ajenas
a nuestro entorno. Estas amistades deben regirse por reglas o reglas que coexistan
para lograr un consenso comun y ser aceptadas por todos, respetando la condicion
humana a la que pertenecemos. PR ahora busca que la empresa se alinee con las
comunidades a las que se dirige y busca objetivos comunes, creando asi una
afiliacibn coman que vera las acciones de la empresa como objetivos comunes y

guerra aprovechar el beneficio obtenido de ambas partes.

Lo que nos ensefian las relaciones humanas corporativas: Primero, nos ensefia la

humildad: porque el empresario debe entender que para que su empresa prospere,



debe confiar en su trabajador mas joven en la posicién mas alta, porque todas estas

son herramientas muy necesarias por su sostenibilidad.

La empatia incluye el sentimiento de comprender lo que sienten los demas,
empatizar con ellos, ayudar al préjimo y lograr la cooperacibn mutua, y este
sentimiento esta muy relacionado con la labor caritativa y la preocupacion por los
demas, es decir, la capacidad de ayudar.

Dimensién 3: Comunicacion eficaz supone que no da lugar a posibles contradicciones

incompletas sino mas bien a la correcta interpretacion y decodificacion del mensaje.

La asertividad en la comunicacion es la libertad de expresar sentimientos,
pensamientos e ideas, de forma directa sin perjudicar a nadie, y la asertividad no
busca dafiar o castigar, sino que busca la verdad propia y verdadera. Personalidad
asertiva 0 comunicacion asertiva significa respeto por los demas y comunicacion

honesta.

Técnicas comunicativas: La entrevista que sigue las pautas claras del tema donde
se va a llegar ciertas preguntas dejan sin alguna duda al entrevistador. Grupos
focales mediante dichos grupos se aprender una gran cantidad de informacion, y
son entrevistas semiestructuradas por su relevancia al criterio del entrevistador. Un
foro es una reunidon donde ciertas personas discuten oralmente un tema en

particular.

Los jefes tienen habilidades de empatia y comunicacion y algo de cinta.
Comunicacion oral: los lideres que saben como involucrar a sus empleados pueden
comunicarse con ellos directamente sin interrupciones ni sugerencias de
interrupciones. Escuchar: Escuchar nos permite comprender y comprender los
problemas que podemos ver, encontrar posibles soluciones, expresar dudas y
responder preguntas. Para persuadir: Los lideres de Natathte se dieron cuenta de
gue creian en las 6rdenes sin obligarlos, sin exigir que se les permitiera dar
ordenes, simplemente persuadiéndolos para que lo hicieran. No amenazado. Usar
el Pensamiento Critico: Los lideres usan el pensamiento critico resolver problemas,

toma decisiones y miden las acciones para encontrar soluciones considerando la
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relacién costo/beneficio. Trabajo delegado: Estos lideres no lo hacen solos, sino
gue confian en la tarea A, los subordinados de acuerdo a sus capacidades, pueden
hacer un buen trabajo para todos. Organizacion: El lider quiere lograr el objetivo,
tiene la capacidad de dirigir y organizar el desempefio del trabajo del subordinado
y sus tareas para lograr la eficiencia del trabajo sera el resultado o la empresa.
Rendicién de cuentas: El lider es responsable de las consecuencias de sus
acciones y las acciones de su grupo dentro de su equipo, este tipo de lider no culpa
a otros lideres y trata de culpar por lo equivocado que esta en el exterior. Para
reparar. Perseverancia: el lider de Pereira, por mas dificil que sea todo, o lo dificil
gue parezca, el lider logra constantemente sus objetivos. Adaptacién al cambio: el
gerente encuentra que su planificacion imprevista tiende a funcionar a su favor, es
decir, ajusta con flexibilidad sus necesidades a las situaciones y se ajusta con
flexibilidad a la nueva situacion del plan. De esta manera lo logro.

Con relacion a la variable Clima Institucional, En el estudio efectivo es muy
importante hablar de ello, por el compromiso que conlleva, porque de este modo se
desarrolla de forma sostenible los objetivos de calidad que queremos alcanzar. Los
gerentes deben saber cuando y como trabajar y quiénes pueden ser sus aliados,
con compromiso empresarial, sabemos mantener un ambiente calido y de
confianza entre los empleados, este ambiente debe ser propicio para el trabajo

armonico, y de esta manera lograr o que se declara. Objetivos.

Dimension 1: La identidad corporativa es un tema en el que participan todas las
instituciones, es el medio o medio adecuado para lograr una sensacion de
comodidad para el grupo humano y lograr sus objetivos, y cabe sefialar que la
mayoria de los recursos humanos en la organizacion son preciosos. Ellos son los
gue llevaran a la empresa al éxito o al fracaso, por eso es tan importante un
ambiente corporativo célido y armonioso. La relacion entre comparfieros debe ser la
mejor, ya que cualquiera puede dar su opinién sobre los problemas propuestos,
puede aportar ideas de solucion, no sin anteponer los problemas a resolver, y todos

jerarquicamente. Expresa tu opinion y respeto.

El ambiente corporativo surge o se asocia con la motivacién que siente el grupo de
trabajo, y esta motivacién determina si el trabajo sera bueno, regular o malo, por el

comportamiento que exhiben en su ambiente de trabajo, el lider tiene que
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retroalimentar a sus los empleados y el medio ambiente es el medio por el cual
seran atrapados. Sentirse motivado positivamente es muy importante, en estos
tiempos de nuestra época, porque desarrollara las capacidades de todos nuestros
colaboradores para trabajar activamente, mejorando sus habilidades en beneficio
de la empresa u organizacion, por ejemplo si promovemos a un docente en forma
positiva institucional, el docente transmitird eso a sus alumnos, de darles una
leccidn significativa, el docente se sentira satisfecho, y también el docente y todos
los demés se sentirdn satisfechos, de esta manera la institucion también lograra el

objetivo.

El compromiso personal es el sentimiento de que los empleados de la organizacién
se sienten estrechamente vinculados a su trabajo y dedican todo al trabajo, fuera
del horario de trabajo en casa, para alcanzar los objetivos marcados. La implicacion
personal implica que los empleados se sientan satisfechos con el trabajo que
realizan, que no se sientan abrumados por el trabajo, sino que lo disfruten y
muestren las siguientes caracteristicas: La identificacion personal es de suma
importancia; Es visto ciertas maneras especificas, que puede ser profesional,
popular o incluso personal; Manifestado por niveles de interaccion; Se define sobre
la base de las relaciones personales; Se entregara segun ideas programadas, las

actividades programadas, y toma decisién segun la solucion propuesta.

La calidad del servicio la definicion de conocimiento o productos ofrecidos es algo
"bueno”. En algunas organizaciones o empresas, la forma de remuneracién que
reciben los empleados administrativos y de servicios a veces difiere de la forma de
remuneracion que reciben los docentes y administradores. Esto entra en conflicto
con como se siente el trabajador en la organizacién y como realiza sus funciones,
por lo que tendriamos un escenario donde un trabajador infeliz o un docente infeliz
no le iria bien en su trabajo, donde los estudiantes no le irian bien académicamente
ni productivamente en desarrollo. no funcionaria segun lo previsto, creando un
entorno dafiino e inexacto para las relaciones, y conduce al deterioro de la

produccién laboral.

Dimension 2: Las relaciones interpersonales efectivas son imprescindibles en la
vida en sociedad. Kurt Lewin al respecto aporté sobre la interaccidon social y la

respectiva presion laboral. Para Lewin, no todo individuo es pasivo, sino que
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establece una interaccion con su entorno. El comportamiento humano es el
resultado de un campo. Consiste en un conjunto de eventos coexistentes, en los
gue un cambio en una parte afecta un cambio en el todo. A su vez, el sujeto percibe
estos hechos y su dinamica de cierta manera. Todo ello conforma lo que Kurt Lewin
llama "espacio vital", que formara parte esencial del comportamiento humano en
las relaciones interpersonales. La teoria del campo de Lewin afirma que el
comportamiento depende no solo del pensamiento y el entorno, sino también de la

relacion entre ambos.

Las interrelaciones interpersonales so fuertes, profundas o cercanas asociaciones
o conocidos, entre dos o mas individuos. Los individuos en una interrelacion
interpersonal actian de manera abierta, a escondidas, cara a cara 0 se puede
realizar de manera anonima. Todo ello sucede entre individuos que llena de manera
clara o confusa las necesidades emocionales o fisicas, puede suceder con

amistades, trabajadores, familias, amigos a través de la red, extrafos, clientes, etc.

Las relaciones interpersonales a veces son reguladas por costumbre, ley o previo
acuerdo, con una solida idea de los grupos sociales y del contexto en su totalidad.
Por lo tanto, estas relaciones juegan un papel principal en el desarrollo total de los
individuos. Mediante ellas, la persona adquiere importantes refuerzos sociales del

contexto cercano, lo que le permite adaptarse inmediatamente al mismo.

La Comunicacién Organizacional, es aquella interrelacion donde el que habla y el
gue recibe la informacion se entiende positivamente. En una organizacion, la
comunicacion efectiva se da de los superiores a los empleados en base a 6rdenes
y deberes, lo cual es muy notorio en organizaciones que esperan la mejor calidad
en sus compras 0 en sus rentables servicios, por lo que el medio ambiente ha sido
el centro de muchas investigaciones, obligando a dar diferentes indicaciones o
significados Podemos estar en desacuerdo con ello, tales como ambiente de trabajo

atmosférico, ambiente de trabajo, ambiente regulatorio, ambiente institucional, etc.

Por tanto, La empatia corporativa es un compromiso efectivo y emocional entre

empleados y superiores, en el que el entorno corporativo se percibe como bueno.
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Esta empatia permite que los objetivos trazados dentro de la empresa sean
productivos, se respalden los puestos jerarquicos y se trabaje en armonia, siempre
con respeto mutuo. Una identidad corporativa respetable es un conjunto de valores
y valores iguales expresados en sus caracteristicas y cualidades socialmente

aceptables.

La gestion pedagdgica que realiza el gerente sobre la base de la relacion
interpersonal es muy importante porque este factor facilitara el desarrollo positivo o
negativo del ambiente laboral o educativo. Visto de otra manera, las relaciones
interpersonales, la falta de comunicacion o la incomprension entre las partes en la
educacion perturbaran el ambiente de trabajo y se distorsionara el respeto que se
debe lograr, en primer lugar, se debe mantener la armoniay el esfuerzo por resolver
los conflictos entre enfoque en el trabajo en equipo: participacion Eficaz para lograr

el objetivo y lograrlo.

Otros elementos que se examina en la interrelacion de las personas es la forma de
tratarse entre los individuos, El respeto a la privacidad es fundamental, por lo que
conduce a la situacion elemental conocer el tratamiento entre los pares,
demostrando respeto, porque esto establece la cordialidad entre los estamentos al

interior de la institucion.

Dimension 3: El trabajo en equipo es cuando un grupo de personas trabaja en
conjunto para lograr un objetivo, donde cada miembro ya no es solo una persona,
por lo que cada persona se esfuerza por lograr el objetivo, cada miembro brinda
informacion y comentarios para lograr un disefio unificado que conduce al éxito. La
introduccion de ideas es una de las tecnologias mas importantes que existen en la
actualidad en las empresas u organizaciones, pues entre ellas encontramos
soluciones a los problemas que se presentan. Asi mismo, en las instituciones
educativas tenemos que buscar, apoyo ad hoc, apoyo mutuo, organizados en
grupos de trabajo que ayuden a que la institucién surja en la comunidad, los
docentes muchas veces se unen para obtener caracteristicas similares y ponerlas
en practica y actuar como planes anuales de trabajo ( PATS) o proyectos educativos
internos (PEI), facilitando la educacion escolar y las actividades civicas nacionales

gue se realizan durante el afio, todas estas caracteristicas de la —i.S
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Por otro lado, se denomina trabajo grupal coordinado a la reunién de individuos
designados o auto designadas, de sus destrezas, derechos y conocimientos, para
lograr un determinado fin a través de la guia de un coordinador. Los sentimientos
de pertenencia al equipo y el bajo o alto nivel de satisfaccion es muy comun,
aunque generalmente sus producciones son limitadas con la mezcla de la
comunicacion social, que existen al interior de la empresa o institucién, por lo que
se debe establecer normas que aclaren con claridad las formas de trabajar, porque
los individuos o trabajadores cambian en estos grupos anualmente, puede ser por
poco interés o tal vez porque lo dicho en las normas ya no se puede visualizar en

el equipo.

Hoy en dia, son imprescindibles los grupos o equipos de trabajo interdisciplinarios,
donde el resolver las dificultades o problemas reales a veces se torna muy compleja
y para poder solucionar se necesita de expertos en distintas areas que pueden
tomar en cuenta diversos aspectos simultdneamente de una misma solucion de la
dificultad. El rol de todo lider y de todo individuo encargado de un grupo o equipo
de trabajo es propiciar un clima apropiado donde la comunicacion debe ser fluida,
escuchando a los demas, se expresen los desacuerdos al interior del equipo de
trabajo y la actuacion de todos los integrantes o expertos en la resolucion de la

dificultad o la mejora constante al interior de la institucion.

Las siguientes caracteristicas pueden ayudar mucho a los equipos o grupos de
trabajo: Apertura al espiritu, esto permite que no se pueda desalentar antes de
empezar un trabajo el buen interés que tienen los individuos, muchas veces una
mala idea se convierte en la base para poder solucionar otra; curiosidad, permite
gue muchas veces aparezcan interrogantes interesantes; cultura general que da

toda una gama de propuestas generalmente importantes.

La motivacién se convierte en un aspecto imprescindible para que el equipo trabaje
con ahinco. Si solo faltara la motivacion para poder solucionar un problema se
podria aumentar la eficiencia y eficacia de los equipos aumentando el nivel de
motivacion de sus integrantes, la importancia que se tiene de las actividades para

todos y el grado de unién del equipo.
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Respecto a la relacion de las variables de estudio, de acuerdo a Alvarez (2001)
todo director que tiene como idea liderar un equipo de docentes teniendo en cuenta
en el cambio de la |.E centrada principalmente en la educacion y en el aprendizaje
se les puede exigir ciertas habilidades y capacidades que hasta hoy en dia han sido
no tomadas en cuenta. Estas habilidades exigidas, vienen a ser la esencia de un
clima institucional favorable. A esto se suma Bris (1999) al afirmar el clima
institucional no es sino el ambiente generado de una institucién considerando sus
vivencias cotidianas de sus integrantes en la |.E. Este ambiente cuenta con relacion
con los valores, creer, actitudes, la motivacion del empleado y que culminan en

buena interrelacion personal y profesional.

Por otro lado, Banda (2009) manifiesta un mejor clima institucional genera una
participacion creativa de los empleados de una institucion. De acuerdo al autor si el
clima es insuficiente, la gestion esta expuesto a una procesion de corrosion que

terminara de ver la gestion educativa.
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METODOLOGIA
3.1. Tipo y Disefio de la Investigacion

Tipo de investigacion: Tipo descriptivo con disefio experimental simple

pues se hara una relacion directa entre variables a examinar.

Disefio de investigacion: Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) le
corresponde el disefio no experimental porque las variables se analizan de
acuerdo a su forma de ser, y no manipular intencionalmente sus
componentes; por otro lado, por la forma cémo se recogen los datos esta
ubicado dentro de la investigacion de corte transversal, porque son recogidos
en un solo momento, asimismo es correlacional porque pretende encontrar

similitud entre el liderazgo del directivo y el clima organizacional.

El disefio se da del modo siguiente:
/ |
M \r
Oy
Dénde:
M= Instituciones educativas de Camana
Ox= Liderazgo directivo

Oy= Clima Institucional

r= correlacién entre las variables
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3.2. Variables y operacionalizacion

. s S . : : : Escala de
Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores medicion
Desde la perspectiva tedrica | Se trabajara teniendo en cuenta las | Capacidades - Capacidad gerencial y
expuesto por James y Lindsey | siguientes dimensiones: Capacidad | Gestion oportuna admlnl_strajuva.
(2008) El liderazgo se define | de Gestién oportuna, Relaciones - gr?arglza}uon Iab_oraé:
o como ‘la capacidad de influir | Humanas pertinentes y - estrategia organizada.
% positivamente en las personas y | Comunicacion eficaz.
o los sistemas bajo el liderazgo de o _ RR.HH pertinente | - Empatia
g uno para generar un impacto | S€ utilizara como instrumento el - Desarrollo de habilidad
S | significativo y lograr resultados | cuestionario. social .Ordinal
g significativos”, el impacto se - - F(?me_znta valores_ _ . De intervalo
2 convierte en el estilo de vida y el Comunicacion - Técnicas comunicativas
. . N eficaz - Asertivo comunicativa
trabajo de sus seguidores.” (p. : S
: ) - Eficaz comunicacién
12) En concordancia con Mejia
(2007)
“El conjunto de actitudes Se trabajara teniendo en cuenta las | Identidad - Compromiso
expuestos en una organizacion | siguientes dimensiones: Trabajo | institucional InStltUClOﬂ_al . Ord_lnal
= en el que el grado de grupal coordinado JIdentidad - golr%pré)rglsg personal | . De intervalo
5 interrelacién que prevalece institucional, Relaciones - - ~aldad de desempeno
E sobre el estado del medio Interpersonales Relaciones - Comunicacion
> . .
= ) . ., Interpersonales organizacional
? ambiente, es la eliminacion de o _ - Empatia institucional
= la seguridad personal asi como | S€ ulilizara  como instrumento el - Organizacién grupal
i= de la reputacion y prestigio de la cuestionario de clima institucional. Trabajo  grupal | - Planifican el empleo.
© organizacion.” (Gémez, 2011, p. coordinado - Idea aportado

177).

- Reparo funcional
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblaciéon: Tamayo y Tamayo (1997) proponen la poblacion es la
agrupacion de personas pertenecientes a la misma clase o categoria, por lo
tanto, poseen las mismas caracteristicas. El estudio la poblacion esta
conformado todos los profesores del nivel primario del distrito de Camané

gue hacen un total de 100 profesores, distribuye del modo siguiente:

I.LE F %
Cristo Rey 41041 33 33%
Eduardo Portugal 40227 30 30%
Santa Rosa de Lima 40226 17 17%
José Carlos Mariategui 41040 20 20%
TOTAL 100 100

Muestra censal: Al respecto Tamayo y Tamayo (1997) asumen la muestra
es un pequeiio grupo de personas obtiene de la poblacién para estudiar
fendmeno estadistico o un hecho. El estudio la muestra lo constituyen todos
los docentes de las instituciones investigadas. Por tanto, la muestra queda

representada del modo siguiente:

Instituciones Educativas F %
Cristo Rey 41041 33 33%
Eduardo Portugal 40227 30 30%
Santa Rosa de Lima 40226 17 17%
José Carlos Mariategui 41040 20 20%
TOTAL 100 100%

Muestreo: Es utilizado para los efectos del estudio es el muestreo no

probabilistico, de tipo intencional. Al respecto Tamayo y Tamayo (1997)
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afirman este tipo de muestreo es seleccionado por el investigador los
elementos que a su criterio representan a toda la poblacion, por lo que exige

gue tengan un conocimiento de la poblacion que averigua.

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

Técnicas: Las técnicas son medios que se utilizan para poder recolectar datos o
informaciones (Rodriguez, 2008). El estudio emplea la técnica de la encuesta para
ambas variables. Al respecto Mayntz y otros (1976) precisan que la encuesta se
emplea como el instrumento que busca sistematicamente informacion, donde el
investigador realiza preguntas a los investigados sobre las informaciones que se
desea obtener y luego los agrupa estos datos obtenidos individualmente para luego

realzar la evaluacion pertinente.

Instrumentos: En la presente investigacion se ha empleado como instrumento el
cuestionario. Al respecto Tamayo y Tamayo (2008) afirman que el cuestionario
contiene elementos de hechos que son considerados fundamentales, a su vez,
permite alejar ciertas dificultades que son de interés para el investigador. Los
cuestionarios fueron elaborados de acuerdo a las siguientes caracteristicas. Para
la variable liderazgo directivo se consideroé tres dimensiones: relaciones humanas
pertinentes, capacidad de gestidon oportuna y comunicacion eficaz; para cada una
de las dimensiones se elabor6 06 items cuyas escalas de calificacion fueron 1=
nunca, 2= casi hunca, 3= a veces, 4= casi siempre y 5= siempre. La totalidad de
items elaborados para la variable liderazgo directivo fueron 18 y la calificacion de
la variable de acuerdo al baremo fue: Excelente, Bueno, Regular y deficiente.

Para la variable Clima institucional se tom@ en cuenta tres dimensiones:
Comunicacion eficaz, Identidad institucional y relaciones interpersonales, para cada
variable se elaboro 06 items con la escala de calificacion 1= nunca, 2= casi nunca,
3= a veces, 4= casi siempre y 5= siempre. La totalidad de items elaborados para la
variable liderazgo directivo fueron 18 y la calificacion de la variable de acuerdo al

baremo fue: Excelente, Bueno, Regular y deficiente.
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Validez y confiabilidad:

Validez: Hernandez, Fernandez y Batista (1998) indican que la validez de un
instrumento se mide eficientemente la variable que tiene en mente medir. Por su
parte Tamayo y Tamayo (1998) precisa que validar viene a ser la determinacion
cuantitativa y cualitativamente de una informacion o dato. En la presente
investigacion la validez de los instrumentos la dieron 3 expertos con grados
minimos de maestria y especialistas en gestion de la educacién, dichos expertos
revisaron los instrumentos en cuanto a coherencia y cohesién de las variables,
dimensiones, indicadores y escalas de calificacion. Los expertos hicieron llegar sus
observaciones, las mismas que fueron subsanadas a su debido tiempo. Los

instrumentos debidamente validados se encuentran en el anexo.

Confiabilidad: Una vez subsanado se procedi6 a aplicar a los participantes objeto
de estudio. Se escogi6 a diez profesores quien aplica los instrumentos como una
prueba piloto, con las respuestas dadas por los docentes es elaborado el programa
SPSS, una vez llenadas los datos se aplicd el calculo estadistico de Alfa de

Cronbach. La confiabilidad de las variables fue:

ALFA DE CRONBACH

Liderazgo directivo Clima Institucional
0,896 0,860

La confiabilidad de cada una de las preguntas se encuentra en el anexo.

3.5. Procedimientos:

Una vez obtenido la confiabilidad y validez del instrumento procede a recoger y
analizar los datos de acuerdo al siguiente criterio: En primer lugar, se conversoé con
los directores de las |.E del nivel primario del distrito de Camana para poder aplicar
los instrumentos pertinentes. Luego se aplicd el instrumento de la variable

Liderazgo directo a los docentes, teniendo una duraciéon de 30 minutos.
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Seguidamente se aplicé el instrumento de la variable clima institucional con una
duracién de 30 minutos. Obtiene los datos que procedié a elaborar una base de
datos en el programa Excel segun las variables y dimensiones, obteniendo los
puntajes respectivos. Inmediatamente de ello se procedio a trasladar dichos datos
al programa SPSS para obtener las gréaficos y tablas correspondientes.

3.6. Métodos de analisis de datos:

Mediante el programa SPSS se procedié a obtener la relacion de las variables,
comprobando de esta manera la hipétesis de investigacién planteada o en su
defecto comprobar la nulidad del mismo. Se utilizo la r de Pearson para calcular la

relacion de las variables estudiadas.

Aspectos éticos:

En la exploracion se priorizo la proteccion de la identificacion de los participantes,
gue conformaron el grupo de estudio de investigacion, considerando los principios
eticos de confidencialidad, la participacion libre y voluntaria, el consentimiento de
los participantes, asi como el anonimato de la informacion recolectada. Se tuvo

sumo cuidado con estos valores éticos en todo el proceso de la investigacion.
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IV. RESULTADOS

3.1. Descripcion de resultados

TABLA 1
Nivel de liderazgo directivo en los docentes de las I.E
Categoria F %
Muy Bueno 26 26%
Bueno 72 72%
Regular 02 02%
Malo 00 00%
Muy malo 00 00%
TOTAL 100 100%

Fuente: Base de Datos liderazgo directivo

Interpretacion:

En el cuadro 1y figura 1 es visualizado 72% el nivel de liderazgo directivo es bueno,
el 26% muy bueno, 02% es regular y no existiendo ningun docente se encuentra un
nivel malo y muy malo; la mayoria del profesor esta seguro que el liderazgo directivo
en la institucion es adecuado ya que tienen capacidad de gestion y lo realizan
oportunamente, las relaciones con sus estudiantes y docentes es la mas pertinente

y que la comunicacion que se emplea es muy eficaz.

72%
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Figura 1: Nivel de liderazgo directivo de las I.E del Cercado de Camana 2019
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TABLA 2
Nivel dela dimension capacidad de gestion oportuna en las instituciones
educativas del Cercado de Camanéa

INDICADOR F %
Muy bueno 25 25%
Bueno 67 67%
Regular 08 08%
Malo 00 00%
Muy malo 00 00%
TOTAL 100 100%

Fuente: Base de Datos liderazgo directivo 2019

Interpretacién:

En la tabla 2 y figura 2 es visualizado 67% la gestiébn oportuna es buena, el 25%
precisa muy bueno, un 08% regular y no existe ningun profesor que exprese que
estan nivel malo y muy malo; gran parte de los docentes esta seguro que la gestion
oportuna es el adecuado ya que el director asume sus responsabilidades, maneja
estrategias para resolver los problemas y posee capacidad administrativa.
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Figura 2: Nivel de la dimension capacidad de gestién oportuna en las |.E del
Cercado de Camana
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TABLA 3
Nivel de la dimensidn relaciones humanas pertinentes en las instituciones

educativas del Cercado de Camana

INDICADOR F %
Muy bueno 19 19%
Bueno 68 68%
Regular 13 13%
Malo 00 00%
Muy malo 00 00%
TOTAL 100 100%

Fuente: Base de Datos liderazgo directivo 2019

Interpretacion:

En la tabla 3 y figura 3 es visualizado 68% de profesores creen que las relaciones
humanas es bueno, el 19% precisan que es muy bueno, un 13% regular y no existe
ningun profesor es malo y muy malo respectivamente; en un porcentaje mayor los
docentes estan seguros que las relaciones humanas es adecuado porque director
es comprensible y tienen percepcion asertiva de las distintas situaciones, controla
las emociones frente a situaciones bajo presién y promueve una convivencia

armoniosa.
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Figura 3: Nivel dela dimension relaciones humanas pertinentes en las
instituciones educativas del Cercado de Camana
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TABLA 4
Nivel de la dimensién comunicacién eficaz en las instituciones educativas

del Cercado de Camana

INDICADOR F %
Muy bueno 25 250
Bueno 62 62%
Regular 13 13%
Malo 00 00%
Muy malo 00 00%
TOTAL 100 100%

Fuente: Base de Datos liderazgo directivo

Interpretacion:

En la tabla 4 y figura 4 es visualizado 62% creen la comunicacion eficaz es bueno,
el 25% muy bueno, un 13% regular y no existiendo ningun profesor es malo y muy
malo respectivamente; se aprecia la mayoria de los profesores estan seguros que
la comunicacion eficaz es la adecuada ya que director propicia la comunicacion

eficaz, maneja comunicacion efectiva, capta informacion y las procesa.
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Figura 4: Nivel dela dimensién comunicacion eficaz en las I.LE del Cercado de
Camana
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Descripcion comparativa de las dimensiones de la variable LIDERAZGO
DIRECTIVO: Capacidad de gestion oportuna, relaciones humanas pertinentes
y comunicacion eficaz

Se aprecia la matriz de la sgt. tabla con los niveles alcanzados en las tres
dimensiones de clima institucional.

Tabla b

Comparacion de los puntajes de los niveles de las dimensiones del liderazgo
directivo de las I.E de Camana 2019

LIDERAZGO DIRECTIVO

Capacidad de Relaciones Comunicacion

estidon oportuna humanas eficaz
NIVELES & pertinentes

F % F % F %
Muy bueno 2525 19 19 2525
Bueno 67 67 62 62 62 62
Regular 08 08 1313 13 13
Malo 00 00 00 00 00 00
Muy malo 00 00 0000 00 00
TOTAL 100 100 100 100 100 100

Fuente: Instrumentos aplicados a los docentes de las instituciones educativa de Camana 2019

Interpretacién:

En la Tabla 5 observan en las dimensiones capacidad de gestibn oportuna,
relaciones humanas pertinentes y comunicacién eficaz obtuvieron un nivel bueno
en las tres dimensiones con un porcentaje de 67%, 62% y 62% respectivamente.

Por lo que se puede decir que el nivel de liderazgo en las |.E de Camana es buena.
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Grdfico5. Comparacion de las dimensiones de liderazgo directivo de los docentes de las
instituciones educativas de Camana 2019
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TABLA 6

Nivel de clima institucional en las |.E del Cercado de Camana

INDICADOR F %
Muy bueno 30 30%
Bueno 59 59%
Regular 11 11%
Malo 00 00%
Muy malo 00 00%
TOTAL 100 100%

Fuente: Base de Datos clima institucional 2019

Interpretacion:

En la tabla 6 y figura 6 se puede visualizar que el 59% cree donde el clima
institucional es bueno, 30% muy bueno, un 11% regular y no existiendo ninguin
profesor es malo y muy malo respectivamente; la mayoria de los profesores esta
segura que el clima institucional es la adecuada porque sus componentes tienen
identidad institucional, que se prioriza las relaciones interpersonales y trabaja en

grupo y de manera coordinada.
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Figura 6: Nivel de clima institucional en las instituciones educativas del
Cercado de Camané
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TABLA 7
Nivel de la dimensidn identidad institucional en las I.E del Cercado de
Camana 2019

INDICADOR F %
Muy bueno 11 11%
Bueno 67 67%
Regular 22 2204
Malo 00 00%
Muy malo 00 00%
TOTAL 100 100%

Fuente: Base de Datos clima institucional 2019

Interpretacion:

En la tabla 7 y figura 7 es visualizado que el 67% creen que el nivel de identidad
institucional es bueno, el 22% regular, un 11% que es muy bueno y no existe ningun
profesor malo y muy malo respectivamente; se evidencia que gran parte de los
docentes estan seguros que el nivel de identidad institucional es adecuado porque
se fortalece la imagen institucional, los docentes estan comprometidas con las

actividades, laboran por el beneficio institucional.
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Figura 7. Nivel de la dimensién identidad institucional en las I.E del Cercado
de Camana 2019
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TABLA 8

Nivel de la dimensidn relaciones interpersonales en las |.E del Cercado de

Camana
INDICADOR F %
Muy bueno 37 37%
Bueno 52 52%
Regular 11 11%
Malo 00 00%
Muy malo 00 00%
TOTAL 100 100%

Fuente: Base de Datos clima institucional 2019

Interpretacion:

En la tabla 8 y figura 8 se visualiza un 52% la relacion interpersonal es buena, el
37% muy bueno, un 11% es regular y no hay ningin docente donde exprese que
es malo y muy malo; en gran parte los profesores estan seguros que las relaciones
interpersonales es adecuado donde muestran aptitud positiva, promueven el
trabajo en grupo, se apoyan entre todos, hay mucha confianza entre ellos.
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Figura 8: Nivel de la dimensidn relaciones interpersonales en las I.E del
Cercado de Camané
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TABLA 9

Nivel de la dimensién trabajo grupal coordinado en las |.E del Cercado de

Camana 2019
INDICADOR F %
Muy bueno 26 26%
Bueno 56 56%
Regular 18 18%
Malo 00 00%
Muy malo 00 00%
TOTAL 100 100%

Fuente: Base de Datos clima institucional 2019

Interpretacion:

En la tabla 9 y figura 9 se visualiza 56% creen que el trabajo grupal es bueno, el
26% muy bueno, un 18% regular y no existiendo ningun profesor expresa malo y
muy malo respectivamente; en su mayoria los docentes estan seguros que el
trabajo grupal es pertinente porque se asigna funciones de manera coordinada,
asumen con responsabilidad las funciones, comparten informacion, se sienten

satisfechos con la labor que realizan.
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Figura 9: Nivel de la dimensidn trabajo grupal coordinado en las I.E del
Cercado de Camana 2019
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Descripcion comparativa de las dimensiones de la variable CLIMA
INSTITUCIONAL: Identidad institucional, relaciones interpersonales ytrabajo
grupal coordinado

Se aprecia en la tabla siguiente la matriz con los niveles alcanzados en las tres
dimensiones de clima institucional.

Tabla 10

Comparacion de los puntajes de los niveles de las dimensiones de Clima
institucional de las instituciones educativas de Camana 2019

CLIMA INSTITUCIONAL

Identidad Relaciones Trabajo grupal

NIVELES Institucional interpersonales coordinado

F % F % F %
Muy bueno 1111% 37 37% 2626%
Bueno 67 67% 52 52% 56 56%
Regular 22 22% 1111% 18 18%
Malo 00 00% 00 00% 00 00%
Muy malo 00 00% 00 00% 00 00%
TOTAL 100 100 100 100 100 100

Fuente: Instrumentos aplicados a los docentes de las instituciones educativa de Camana 2019

Interpretacion:

En la Tabla 10 observan en las dimensiones identidad institucional, relaciones
interpersonales y trabajo grupal coordinado obtuvieron el nivel bueno en las tres
dimensiones con un porcentaje de 67%, 52% y 56% respectivamente; en cuanto al
nivel muy bueno las dimensiones relaciones interpersonales (37%) y trabajo grupal
coordinado (26%) son las que sobre salen. Por lo que se puede decir que el nivel

de clima institucional de las |.E de Camana es buena con tendencia a muy buena.
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Grdfico10. Comparacion de las dimensiones de clima institucional de los docentes de las
instituciones educativas de Camana 2019
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4.2. Pruebas de normalidad
Ho : Los puntajes tienen una distribucién normal

H1 : Los puntajes NO tienen una distribucién normal

Sip < 0.05 se rechaza Ho
Sip > 0.05 se acepta Ho

TABLA 11
Prueba de normalidad de las variables liderazgo directivo, clima

institucional y sus dimensiones

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Liderazgo directivo ,111 100 ,000 ,963 100 ,408
Gestién oportuna 156 100 ,000 ,956 100 ,002
Comunicacién eficaz ,086 100 ,003 ,961 100 ,005
Relaciones humanas ,110 100 ,004 ,979 100 ,113
Climainstitucional ,160 100 ,001 ,938 100 ,123
Identidad institucional ,143 100 ,002 ,957 100 ,366
Relaciones interpersonales ,151 100 ,03 ,948 100 ,240
Trabajo grupal coordinado ,148 100 ,003 ,915 100 ,125

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion

En la tabla 11 se puede ver los resultados estadisticos de Kolmogorov — Smirnov y
Shapiro — Wilk, como los datos a observar son mayores a 50 se considero trabajar
con los resultados de Kolmogorov — Smirnov. Como el grado de significancia es
menor a 0,05 rechazaremos la hipotesis nula o hipotesis tedrica “las variables de
estudio y sus dimensiones tiene una distribucion normal” y la hipotesis alterna se
acepta “la variable de estudio, asi como sus dimensiones en la poblacion es distinta

a la distribucion normal”
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Por ser los datos de procedencia no normal y por ser datos cuantitativos, de
acuerdo a la prueba de normalidad se empleé el indice de correlacién de r de
Pearson para poder precisar el grado de relacion existente entre las variables y

dimensiones para poder verificar las hipotesis.

4.3. Pruebas de Hipoétesis
Hipotesis General
Hq: Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y el clima

institucional en |.E del cercado Camana - Arequipa — 2019

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

institucional en |.E del cercado Camana - Arequipa — 2019

TABLA 12
Correlaciones
LIDERAZGO | CLIMAINSTITUCION
DIRECTIVO AL
Correlacion de 1 431"
LIDERAZGODIRECT | Pearson
IVO Sig. (bilateral) ,000
N 100 100
Correlacion de 431" 1
CLIMAINSTITUCION | Pearson
AL Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

** L a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretaciéon

En la tabla 12 el coeficiente de correlacion r de Pearson entre sus variables al, el
cual asume el valor de r= 0,431** siendo significativa (sig<0,05), donde dice existe
relacion positiva de magnitud moderada entre el liderazgo directivo y el clima
institucional; Por lo tanto, podemos observar que esta relacion es estadisticamente
significativa, la hipétesis nula es rechazado y la hip6tesis alternativa aceptado “hay
relacion significativa entre el liderazgo ejecutivo y el clima institucional en las I.E del

Cercado de Camana, 2019”.
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Hipotesis Especifica 1

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la identidad

institucional en instituciones educativas del cercado Camana — Arequipa — 2019
TABLA 13

Correlacion entre variable liderazgo directivo y la dimension identidad
institucional en las I.LE del Cercado deCamané 2019

Correlaciones

LIDERAZGO | IDENTIDADINSTI
_DIRECTIVO TUCIONAL
Correlaciéon de 1 364"
LIDERAZGO Pearson
DIRECTIVO Sig. (bilateral) ,000
N 100 100
Correlaciéon de 364" 1
IDENTIDADINSTITU |Pearson
CIONAL Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

En la tabla 13 el coeficiente de correlacion r de Pearson entre el liderazgo directivo
y la identidad institucional, el cual asume el valor de r= 0,364** siendo significativa
(sig<0,05), el cual hay relacion positiva de magnitud baja entre la variable liderazgo
directivo y la dimensién identidad institucional; se ve la relacién es significativa
estadisticamente, el cual, la hipotesis nula es rechazado y la hipotesis alterna
aceptado: “hay relacion significativa entre sus variables en las |.E del cercado de
Camana 20197, dado que existe relacion de acuerdo a los encuestados en las |.E

del Cercado de Camana.
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TABLA 14

Correlacion entre variable liderazgo directivo y la dimensidn relaciones

interpersonales en las instituciones educativas del Cercado de Camana 2019

Correlaciones

LIDERAZGOD RELACIONES
IRECTIVO |INTERPERSONALES
Correlacién de 1 272"
LIDERAZGO Pearson
DIRECTIVO Sig. (bilateral) ,006
N 100 100
Correlacién de 270" 1
RELACIONES Pearson
INTERPERSONALES | Sig. (bilateral) ,006
N 100 100

**_|a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

En la tabla 14 Se nota coeficiente de correlacion r de Pearson entre las variables

de estudio, se asume el valor de r= 0,272** siendo significativa (sig<0,05); donde

es determinado su relacion positiva de magnitud baja con la variable liderazgo

directivo y la dimensidn relaciones interpersonales; del mismo modo, la relaciéon

significativa; la hipotesis nula es rechazado y la hipétesis alterna se acepta,

entonces “hay una existencia significativa de relacion del liderazgo directivo y las

relaciones interpersonales en las |.E del cercado de Camana 2019”, dado que

existe relacion entre ambos elementos de acuerdo a los encuestados en las |.E del

Cercado de Camana.
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TABLA 15

Correlacion entre variable liderazgo directivo y la dimension trabajo grupal

coordinado en las |I.E del Cercado de Camana 2019

Correlaciones

LIDERAZGODIR | TRABAJOGRUPA
ECTIVO L
Correlaciéon de 1 440"
LIDERAZGODIRECT | Pearson
IVO Sig. (bilateral) ,000
N 100 100
Correlaciéon de 440" 1
Pearson
TRABAJOGRUPAL Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

**_|a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

En la tabla 15 observan la correlacion r de Pearson entre el liderazgo directivo y el

trabajo grupal, el cual asume el valor de r= 0,440** siendo significativa (sig<0,05);

donde determina que hay relacion positiva de magnitud moderada en las variables

liderazgo directivo y la dimension trabajo grupal coordinado, del mismo modo, se

observa esta relacion es estadisticamente significativa; el cual la hipotesis nula es

rechasado y la hipétesis de investigacion se acepta “hay una significativa relacion

del liderazgo directivo y el trabajo grupal coordinado en las I.E del cercado de

Camana 2019” dado que existe relacion entre ambos elementos de acuerdo a los

encuestados de las |.E del Cercado de Camana.
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V. DISCUSION

Considerando la presuncién general, se demostrd hay relacion en las variables, p-
valor es < 0,05 con una correlacién moderada (0,431**). Es confirmado por Alvarez
(2001) quien manifiesta que a todo director que tiene como idea liderar un equipo
de docentes teniendo en cuenta cambios de la I.E centrado principalmente en el
aprendizaje y educacion se exige ciertas habilidades y capacidades que hasta hoy
en dia han sido no tomadas en cuenta en el &mbito excesivo administrativo de las
I.LE como la motivacion de las personas a mando, relaciones humanas y la
integraciéon de los empleados del proyecto de mutuo acuerdo. Estas habilidades
exigidas, viene a ser la esencia de un clima institucional favorable. A esto se suma
Bris (1999) al afirmar del clima institucional no es sino del ambiente generado en
una institucion considerado sus vivencias cotidianas de integrantes de I.E. Este
ambiente hay relacion con valores, actitudes y creencias, las motivaciones de cada
empleado y que culminan en buena interrelacion personal y profesional. Por otro
lado Banda (2009) manifiesta un buen clima institucional genera la participacion
creativa de los empleados de una institucion. De acuerdo al autor el clima es
insuficiente, la gestion es sometida a una procesion de corrosiones donde terminara

por velar ciertos aspectos quizas brillantes de la gestion educativa.

El nivel de liderazgo directivo en las I.E del cercado de Camana es bueno donde se
evidencia en la tabla N° 1 con 72 docentes equivalente a 72% creen que director
de la L.E tiene capacidad de gestion y esta es realizada oportunamente, las
relaciones con sus docentes y estudiantes es la mas pertinente y que la
comunicacion es eficaz. Este resultado coincide en cierta forma con Borja y Gaibor
(2014) quienes afirman la comunidad educativa toma una precision de un nato lider,
de modo de trabajar, el nivel que consigue regir, y poner en claro los modos de
trabajar, donde alcanza ciertos tiempo, el cual ser lider implica supervisar,
transformar y dirigir la I.E. El lider determina un rol significativo, es conllevado el
director use medio o instrumentos de gestion que facilitaran lael cual facilite que
sea recopilado las informaciones, como, técnicas o instrumentos convincentes y

factibles. Se encuentra en los resultados no hay coincidencias con Fernandez (2012)
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en conclusién el tipo de liderazgo es el dejar pasar o hacer, esta relacionado de
modo eficaz con el grado de declaracion inconstante, el cual establece cierta
naturaleza del director donde se puede decir de ellos, organizan mejor esto el cual

esta libre la agrupacion de la institucion.

La aportacién de autores mencionado antes hay una relacion con la acepcién dada
por Lindsey (2008) donde afirma que el liderazgo directivo tiene mucho que ver con
la capacidad que tiene el individuo de influir con sus ideas haciendo proposiciones
coherentes con el fin de lograr nuevas rumbos de la organizacion y gestion
institucional; asi mismo tiene mucho que ver con Cerquera (2013) quien precisa
gue el liderazgo se da a conocer desde la posicion jerarquica de los miembros de
una institucion, entonces, quienes son los responsables de dirigir la institucion
educativa son los primeros en asumir las responsabilidades de la organizacion
institucional, de la planificacion de actividades, las mismas que deben ejecutarse
en un tiempo prudencial teniendo en cuenta el servicio adecuado hacia sus
estudiantes quienes son la bases esencial de su existencia. Por su parte,
Chiavenato (2007) comparte la idea de los autores anteriores al afirmar que el lider
de una institucidon que aquella persona que tiene una vision de futuro donde
pretende cumplir y hacer el seguimiento convenciendo a sus seguidores, en ese
sentido, a veces el lider deja de lado sus propios ideales y se unifica a las ideas del
equipo de trabajo, esto ayuda considerablemente la cohesion e integracion de las

propuestas afines, de esta manera se consolida las ideas del cambio propuesto.

El nivel de clima institucional en las I.E del Cercado de Camana es bueno asi donde
se visualiza la tabla N° 6 donde 59 docentes equivalente a 59% de clima
institucional es bueno; la mayoria de los profesores son seguros de esta afirmacion
debido a que la gran mayoria de docentes demuestran que tienen una identidad
institucional, primero esta la institucion y lo representan donde estan, por ello tienen
como eje principal el fortalecimiento de las relaciones interpersonales con el fin de
lograr trabajos en equipos y que esta sea de manera coordinada. Este resultado

coincide con Aguado (2014) al precisar que existe un clima institucional aceptable,

41



asi como en la dimension estructura esto de acuerdo a como lo perciben los

docentes.

Debemos tener en cuenta lo expresado por Chiavenato (2007) quien afirma que el
clima institucional no es otra cosa que la influencia del contexto sobre la motivacion
de los miembros de la institucidn, la misma que se convierte en una condicion propia
de la institucién, donde se dan las interrelaciones personales de manera sincrénica
y efectiva en la institucion. Por su parte Gomez (2011) afirma que el clima
institucional viene a constituir todo un conjunto de acciones que se dan al interior
de una institucion, donde la forma cédmo se interrelacionan los empleados
determinan la situacion del entorno o ambiente de trabajo, teniendo como punto de
partida la seguridad del usuario, confianza y cdmo se encuentra la institucion.
Todas estas ideas presentadas por los autores y las confirmaciones mediante
investigaciones nos llevan a pensar que el clima institucional tiene mucha relacion
con la motivacion de sus integrantes. Esto quiere decir, que la motivacion juego un
papel importantisimo influyendo en el comportamiento de los trabajadores y
repercute directamente como una retroalimentacion. El estar motivado es muy
importante para un miembro de la institucion porque de esta manera pone todas
sus habilidades y destrezas al servicio de la institucion, poniendo esfuerzos a favor

de los fines y propdsitos de la institucion.

El grado de relacion en las variables del estudio es positivo moderado, debido a
gue el valor la r de Pearson es de 0,431 correspondiendo una positiva correlacion

media, donde se evidencia en la tabla 9 de verificacién de la hipotesis general.

El resultado de los estudios tiene coincidencia de Araujo (2014) en conclusién hay
relacion directo y significativa del clima institucional y liderazgo directivo, del mismo
modo se relacionan directamente pero de modo inverso del estilo autoritario y el
clima organizacional, mayor liderazgo directivo mejora su clima institucional,
precisando las instituciones predomina el liderazgo democratico y el clima laboral
es alto; sin embargo, precisa que no hay relacion significativa en las variables, ni el

liderazgo lazzer faire y el clima organizacional. También coincide con Blas y Noe
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(2015) encontré que el coeficiente de correlacién es de 0,912 con un valor de
p_0,000, entre sus variables de estudio; por tanto; obtiene una correlacion positiva
alta; esto le permitié afirmar que entre las dos variables hay una correlacion directa
y una significancia inferior a 0,05; finalmente, en conclusion el clima de la institucion

tiene una significativa relacion scon el estilo de liderazgo del director de la I.E.

La investigacion presente precisa ciertas algunas limitaciones que presentan
ciertos casos existentes de algunos estudios de Arequipa y prov. Camané del clima
institucional y liderazgo directivo, los estdndares de instrumentos permite que otros
estudios realicen el medio. Son tomados en cuenta para futuros estudios y de

interés.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA:

El nivel de relacion entre sus variables de estudio de las |.E del
Cercado de Camana, es significativa teniendo en cuenta la gran parte
de docentes encuestados afirman el nivel es bueno en cada una de
las dimensiones, la misma que nos permite generalizar a las variables
tomando en cuenta la correlacion de la r de Pearson y sus
significacion bilateral 0,000 < 0,05 la hipétesis se acepta y hipotesis

nula se rechaza.

SEGUNDA: Una vez hecho la correlacion los resultados de la variable liderazgo

directivo y la dimension identidad institucional se ha podido establecer
gue existe una correlacion positiva baja, asi lo podemos comprobar
en la tabla N° 10 donde se establece 0,364 como resultado de lar de
Pearson; podemos decir al respecto si bien es cierto que existe una

correlaciéon ésta no es tan significativa.

TERCERA: En sus resultados el liderazgo directivo y la dimension interrelaciones

personales establece que hay una correlacion positiva baja de 0,272
con resultado r de Pearson considera la significancia 0,006<0,05

esperado; donde se muestra la tabla N° 11

CUARTA: La variable liderazgo directivo y la dimension trabajo grupal coordinado

una vez hecho el andlisis respectivo se ha podido establecer que hay
correlacién positiva débil con un valor 0,440 como resultado de la r de

Pearson, asi se puede apreciar en la tabla N° 12.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERA: A los docentes de las I.E del Cercado de Camana esforzarse mas e
mejorar el clima laboral institucional, porque de ella dependera que
todos trabajen en equipo y logren resultados favorables en bien de la

institucion donde laboran.

SEGUNDA: A Los directores de I.E del Cercado de Camana, priorizar la mejora del
clima institucional y lograr que los miembros de dicha institucion se
sientan motivados para trabajar en equipo y poder lograr los objetivos
propuestos.

TERCERA: A Los servidores de la UGEL de Camana realzar charlas informativas,
actualizacion y capacitacion en torno a como mejora el clima
institucional y como esta influido el rendimiento y logro de objetivos de

las instituciones educativas.

CUARTA: A los servidores del Ministerio de Educacion sugerirles que dentro del
monitoreo que realizan esté presente el clima institucional y el tipo de
liderazgo que emplean los directivos, solo de esta manera se podra
lograr un ambiente apropiado donde todos se sientan a gusto

realizando sus actividades programadas.

45



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Aguado, P. (2012). Clima organizacional de una institucion educativa de Ventanilla
segun la perspectiva de los docentes. (Tesis de maestria). Universidad
César Vallejo, Lima.

Acero, L. (2003). Clima y comportamiento en la organizacion. Venezuela: Los
Andes.

Alcocer, A. (2003). La organizacion empresarial. Lima: Cultura.

Alvarez, M. (1988) la formacion de equipos directivos La Rioja: Mc Graw Hill.

Alvarez, C.(2001). Clima institucional y comportamientos en las empresas. Caracas

- Venezuela. Los Andes.
Banda, F. (2009). Gestion Educativa. Enfoques y procesos. Lima. Universidad de
Lima. Fondo de Desarrollo Editorial.

Bass, B.(1992) Liderazgo y comportamiento en funcion a las expectativas. México:
Interamericana.

Berrocal, S. (2007). Medicion del clima institucional. Lima: Universidad Enrique

Guzman y Valle.

Bolivar. A. (2010). El liderazgo educativo y su papel en la mejora: una revision
actual de sus posibilidades y limitaciones. Psicoperspectivas: individuo y
sociedad, 9(2), 9-33.

Blanchard, K. (2000). El Ejecutivo al minuto en forma. Barcelona: Mac Graw-Hil.

Briz, J. (1999). El clima de trabajo en las empresas. Diagndstico y consecuencias.

México, Editorial Trillas.

Campbell, G. (1970). El clima laboral. Montevideo: Pléyade.

Carrion, J. (2000).Estrategia de la vision a la accion. Barcelona: Grad.

Cerquera, R.(2013).Liderazgo compartido: buenas practicas de direccion escolar.
Madrid: WoltersKlumers.

Contreras, B. (2005). Estilo de liderazgo de una directora y participacion de
docentes y alumnos en la gestion educativa. (Tesis de Maestria).Pontificia

Universidad Catolica del Peru, Lima, Peru.

46



Corona, M. (2006). Influencia del liderazgo sobre el clima organizacional en
instituciones educativas en Puebla. México: Secretaria de Educacion
Publica. Revista de UNAM. N° 233 p. 17 — 19.

Corona, G. (2011). Influencia de liderazgo sobre el clima organizacional. (Tesis de
maestria). Universidad de Nuevo Ledn, México.

Chiang, M. (2010). Relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral. Madrid: Universidad Pontificia de Comillas.

Chiavenato, I. (2006). Administracion de Recursos Humanos. México: Editorial Mc
Graw Hill.

Chiavenato, |. (2007). Administracion de Recursos Humanos. Quinta edicion.
Colombia, Santa Fe: Ed. McGraw-Hill Interamericana.

Dellepiane, L. (2004). Liderazgo. México: Fondo de Cultura Economica.

Foladori, J. (2011). Administracion en las organizaciones. Un enfoque de sistemas.
32 ed. México DF: Ed. McGraw Hill Interamericana.

Garcia, B., e Ibarra, L. (2012). Informe de progreso educativo, Peru 2010. Lima:
PREAL y GRADE.

Gento, M., y Cortés, A. (2010). Comportamiento organizacional. Peru:
Lambayeque: USAT - Escuela de Economia.

James, R., y Lindsey, N. (2008). Liderazgo administrativo: reto para el director de
escuelas del siglo XXI. Cuaderno de Investigacionen la Educacion, 20,1-9.

Leithwood, K. (2009). How leadership influences student learning. Minneapolis:
Center for Applied Research and Educational Improvement; University of
Minnesota.

Leiva, K. (2011). Los directivos escolares y liderazgo de calidad. En Una cultura de
calidad en la escuela: liderazgo para el cambio educativo (pp. 94-106).
México: Ediciones Castillo.

Minedu, (2015) Aprueban disposiciones complementarias de las Normas para la
Gestion y Desarrollo de las Actividades en los Centros y Programas
Educativos. Resolucion Ministerial 168-2002-ED, 14 de mayo del 2015.En
Normas Legales 7935. Diario Oficial ElI Peruano. Congreso de la Republica.

Mosquera, P. (2011). Clima organizacional y Actitudes del Personal Administrativo
de la Empresa Ecopetrol. (Tesis de maestria) Universidad Privada Santo

Tomas, Colombia.

47



Murillo, J. (2008). Liderazgo de los directivos docentes en contextos vulnerables.
Educacién y Educadores, 14(2), 389-409.

Pérez, M. (2013). Clima organizacional y Gerencia: Inductores del Cambio
organizacional. Venezuela.(Tesis de maestria).Universidad Pedagoégica
Experimental Libertador, Caracas.

48



ANEXOS

ANEXO N° 1:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA INSTITUCIONAL EN INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL
CERCADO CAMANA - AREQUIPA - 2019

PREGUNTAS DE P VARIABLES Y .
. BJE E ETODOL

INVESTIGACION OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL V1: LIDERAZGO | TIPO: No experimental
Hi: Existe relacidn significativa | DIRECTIVO
¢Cuadl es la relacion que existe | Determinar la relacién que | entre el liderazgo directivo y el
entre el |iderazgo directivo v el | existe entre el |iderazgo clima institucional en | DIMENSIONES: DISENO: Transversal
clima institucional en | directivoy el clima institucional | Instituciones educativas ~ del . | correlacional
o . o . cercado Camana - Arequipa — | Capacidad de gestion
instituciones educativas del | en instituciones educativas del gréfico:
. . , , 2019 oportuna
cercado Camana - Arequipa - | cercado Camana - Arequipa -
2019? 2019 ; P4 i o1
’ Ho: No existe relacién | Relaciones humanas
. significativa entre el liderazgo | pertinentes M r
. OBJETIVOS ESPECIFICOS directivo y el clima institucional
PROBLEMAS ESPECIFICOS ) » en instituciones educativas del | Comunicacion eficaz 02
- 5 . Determinar la relacion que | .o cado Camans - Arequipa —
éCual es .Ia reIaC|on. que. existe | existe entre el liderazgo | 2019 V2: CLIMA | Dénde:
fedntre.gI (Ijlder.azg_o dlrectl;/o Yla| directivo y la identidad INSTITUCIONAL
instituciones.educativas el | "tucona! en instituciones | HIPGTESIS ESPECIFICAS 01 = Liderasgo del
educativas del cercado Camana DIMENSIONES: y g

cercado Camana — Arequipa -
2019?

éCual es la relacion que existe
entre el liderazgo directivo y las

— Arequipa—2019

Determinar la relacién que

existe entre el liderazgo

H1: Existe relacion significativa
entre el liderazgo directivo y la
identidad

instituciones

institucional en

educativas del

Identidad institucional

director.

02 = Clima
institucional.

r= Relacion de las
variables de estudio




relaciones interpersonales en
instituciones educativas del
cercado Camana — Arequipa -
20197

éCual es la relacion que existe
entre el liderazgo directivo y el
trabajo grupal coordinado en
instituciones educativas del
cercado Camana — Arequipa -
2019?

directivo y las relaciones
interpersonales en
instituciones educativas del

cercado Camana — Arequipa —
2019

Determinar la relacién que

existe entre el liderazgo
directivo y el trabajo grupal
coordinado en instituciones
educativas del cercado Camana

— Arequipa - 2019

cercado Camana — Arequipa —
2019

H2: Existe relacién significativa
entre el liderazgo directivoy las
relaciones interpersonales en
del
cercado Camana — Arequipa —
2019

instituciones educativas

H3: Existe relacidn significativa
entre el liderazgo directivo y el
trabajo grupal coordinado en
del
cercado Camana — Arequipa -
2019

instituciones educativas

Relaciones
Interpersonales.

Trabajo
coordinado

grupal

m= es la muestra de
estudio

Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

POBLACION:
190 docentes

MUESTRA:
100 docentes




ANEXO N° 2:

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA INSTITUCIONA EN INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE CAMANA — AREQUIPA 2018

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
Desde la perspectiva tedrica | Se trabajard teniendo en | Capacidad de Gestion | - Capacidad  administrativa y
expuesta por James y Lindsey | cuenta las siguientes | oportuna gerencial.
(2008) definen al liderazgo como | dimensiones: Capacidad de - Organizacién laboral
" - . . ., . - Estrategias organizadas
la  “Habilidad de influir | Gestion oportuna, Relaciones
positivamente en la gente y los | Humanas pertinentes y
sistemas bajo la autoridad de | Comunicacién eficaz. Relaciones Humanas | - Empatia _
uno a fin de tener un impacto pertinentes - Desarrollo de  habilidades | ©Ordinal
significativo y lograr resultados | Se utilizara como instrumento sociales Escala Likert
importantes”, Influencia que se | el cuestionario de liderazgo - Fomento de valores
torna en moldes de vida y | directivo. Comunicacion eficaz | - Técnif:afs comunicajciva.s
acciones para sus seguidores” ) Asert|V{dad.<Eomun|c.at|va
. - Comunicacion efectiva
(p. 12) En concordancia con
Liderazgo | Mejia (2007)
Directivo
Clima Para Gémez (2011) el clima Se trabajara teniendo en | Identidad - Compromiso institucional )
institucional, “es el conjunto de | cuenta las siguientes institucional - Compromiso personal Ordinal
Institucion : . . . - i A .
| acciones presentadas en una dimensiones: Identidad Calidad de desempefio Escala Likert
organizacion en el cual el grado | institucional, Relaciones [Relaciones - Comunicacion organizacional

de interrelaciones determinan
la condicidon del ambiente,

Interpersonales

- Empatia institucional
- Organizacién grupal




partiendo de la sensacion de Interpersonales 'y Trabajo | Trabajo grupal | - Planificacién del trabajo
seguridad del individuo asi grupal coordinado. coordinado - Aportacion de ideas

como de la confianza y el - Reparto de funciones
estado organizacional de la Se utilizard como instrumento

institucion” (p. 177). el cuestionario de clima
institucional.




Anexo N° 3

Matriz del Instrumento

Variable Dimensiones Indicadores ltems Peso Ne°
items

Capacidad 1. El Director posee capacidad administrativa en las diferentes &reas como
planeacion, organizacidn, direccion y control.
El Director proyecta la Mision y Vision de la Institucion de forma pertinente.

administrativay [ 11% 2

gerencial

Capacidad de

! Organizacion 3. El Director cuenta con sus instrumentos y/o documentos de gestion: PEI, PCI, | 119%
gestion oportuna

PAT, RI, en forma organizada. 2

laboral 4. El director de la institucién educativa asume responsabilidades con
capacidad de liderazgo.
Estrategias 5. El Director asume responsabilidades en forma adecuada. 11%
. 6. El Director maneja estrategias organizadas para resolver situaciones de 2
organizadas -
gestion
Liderazgo 7. El director de la institucion educativa desarrolla la capacidad de | 11%

comprensidn y percepcion en relacion a diversas situaciones.

directivo Empatia 8. El liderazgo del director de la institucion educativa considera al 2
personal cuando no estd en condiciones animicas en un momento
dado.
Relaciones Desarrollo de 9. El director de la institucion educativa controla sus emociones frente
humanas habilidades a situaciones bajo presion. _ : : 11% 2
. ) 10. El director de la institucion educativa es agente motivador
pertinentes sociales permanente para lograr objetivos propuestos.
Fomento de 11. El director_ como lider promueve una convivencia armoniosa a través
de la practica de valores. 11% 2
valores 12. El director como lider propicia principios y valores en la comunidad

educativa.

13. El director de la institucion educativa propicia la dindmica grupal e
interpersonal sin la rigidez de jerarquias.




Comunicacion Técnicas 14. EIl director como lider tiene la capacidad de propiciar una eficaz 11% 5
' e o o e A
eficaz comunicativas comunicacion holistica, en todas las direcciones.
Asertividad 15. !EI q"e(_:tor de Ia_mstltucmn educatlvq propicia una comunicacion
L. institucional asertiva, oportuna, conveniente y veraz. 11% 2
comunicativa 16. El director tiene la capacidad de propiciar el contacto personal,
originando un buen estado de &nimo Yy relaciones armoniosas.
17. EIl director tiene la capacidad de captar informacidn, procesarla,
Comunicacién gnr!quecerla,_dlstrlbuwla adecuadamente para que todos realicen un
_ 6ptimo trabajo 11% 2
efectiva 18. El director de la institucién educativa maneja comunicacion efectiva
através de la felicitacion verbal, con palabras de motivacion, ante el
buen desempefio del personal.
TOTAL 100% 18




Variable Dimensiones Indicadores items Peso N°
items
Compromiso 1. Participa de manera activa en todas las actividades
L | extracurriculares que programa la institucion educativa. 11% 2
Instituciona 2. Se compromete con la labor académica realizada en la institucion
educativa.
Identidad Compromiso 3. Slentg _satlsfacglon_ pe_r,sonal por la labor docente realizada en
o beneficio de la institucidn educativa. 11% 2
institucional personal 4. Se compromete de manera personal con las actividades
programadas por la institucion educativa.
Calidad de 5. Fomgntg la |dent|/da}d |nst|_tu_C|onaI en sus estudiantes mediante de
~ la practica pedagdgica cotidiana. 11% 2
desempefio 6. Se compromete como parte activa en el fortalecimiento de la
imagen institucional.
7. Eldialogo entre Directivos y Docentes es fluido, claro y preciso de
Clima Comunicacién tal manera que permiten coordinar y organizar las labores
institucional > acional educativas. 11% 2
Instituciona organizacional g E| njvel de trato y relaciones interpersonales entre los agentes
educativos se refleja a través de una comunicacion
. organizacional.
) Relaciones Empatia 9. EIl grado de confianza de unos hacia otros permite apoyarse
interpersonales R mutuamente siendo empaticos. 11% 2
institucional 10. Las relaciones interpersonales fortalecen el apoyo entre directivos
y docentes de la institucion educativa.
o in 11. Los directivos promueven el desarrollo de la organizacion grupal
Organizacion L .
9 de la institucion educativa. 11% 2
grupal 12. Los docentes muestran aptitud positiva en cuanto a la
organizacion grupal.
Planificacién del 13. El directivo pla_mlf!ca _o’rganlzadqmente el trabajo grupal con los
, docentes de su institucion educativa. 11% 2
trabajo 14. Los docentes se sienten satisfechos y competentes con la

planificacion del trabajo grupal.




Aportacion de

15. Se siente satisfecho con el trabajo que realiza y con el aporte de

11%

) ideas sus ideas en beneficio del trabajo grupal coordinado.
Traba10_ grupal 16. Comparte la informacion que tiene con sus colegas.
coordinado Reparto de 17. Asume con responsabilidad la funcion que se le asigna. .
funciones 18. El directivo asigna funciones de manera coordinada y organizada. 11% 2
TOTAL 100% | 18




ANEXO N° 4
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado(a) Docente:

Esta vez solicitamos tu valioso aporte respondiendo a la presente encuesta
anénima que tiene por finalidad realizar un estudio sobre el liderazgo del directivo
y Clima institucional. Para ello recurrimos a tu valiosa colaboracién con el objetivo
de obtener esta informacion que sera de gran valor para la educacion nacional, no
dudamos de la veracidad de tus respuestas y desde ya agradecemos tu
participacion.

INDICACIONES:
Marque usted la escala que considere.

1=Nunca 2=Casi Nunca 3=A Veces 4=Casi siempre
5=Siempre.

|. BLOQUE I: LIDERAZGO DEL DIRECTIVO

N° DIMENSIONES / items RESPUESTAS
DIMENSION: CAPACIDAD DE GESTION OPORTUNA 1 2 3
1 El Director posee capacidad administrativa en las diferentes areas como planeacion,

organizacién, direccion y control.

2 El Director proyecta la Misién y Vision de la Institucién de forma pertinente.

3 El Director cuenta con sus instrumentos y/o documentos de gestion: PEI, PCI, PAT,
RI, en forma organizada.

4 El director de la institucion educativa asume responsabilidades con capacidad de
liderazgo.

5 El Director asume responsabilidades en forma adecuada.

6 El Director maneja estrategias organizadas para resolver situaciones de gestion
DIMENSION: RELACIONES HUMANAS PERTINENTES 1 2 3

1 | El director de la institucion educativa desarrolla la capacidad de
comprension y percepcion en relacion a diversas situaciones.

2 | El liderazgo del director de la institucion educativa considera al personal
cuando no esta en condiciones animicas en un momento dado.

3 | El director de la institucion educativa controla sus emociones frente a

situaciones bajo presion.




4 | Eldirector de la institucion educativa es agente motivador permanente para
lograr objetivos propuestos.
5 | El director como lider promueve una convivencia armoniosa a través de la
préctica de valores.
6 | El director como lider propicia principios y valores en la comunidad
educativa.
DIMENSION. COMUNICACION EFICAZ 2 3
1 | El director de la institucion educativa propicia la dindmica grupal e
interpersonal sin la rigidez de jerarquias.
2 | El director como lider tiene la capacidad de propiciar una eficaz
comunicacion holistica, en todas las direcciones.
3 | El director de la institucion educativa propicia una comunicacién
institucional asertiva, oportuna, conveniente y veraz.
4 | El director tiene la capacidad de propiciar el contacto personal, originando
un buen estado de animo y relaciones armoniosas.
5 | El director tiene la capacidad de captar informacién, procesarla,
enriquecerla, distribuirla adecuadamente para que todos realicen un éptimo
trabajo
6 | Eldirector de la institucion educativa maneja comunicacion efectiva a través
de la felicitacion verbal, con palabras de motivacién, ante el buen
desempefio del personal.
BLOQUE II: CLIMA INSTITUCIONAL
Ne DIMENSIONES / items RESPUESTAS
DIMENSION: IDENTIDAD INSTITUCIONAL 3 4
1 | Participa de manera activa en todas las actividades extracurriculares
que programa la institucion educativa.
2 | Se compromete con la labor académica realizada en la institucién
educativa.
3 | Siente satisfaccion personal por la labor docente realizada en beneficio
de la institucion educativa.
4 | Se compromete de manera personal con las actividades programadas
por la institucion educativa.
5 | Fomenta la identidad institucional en sus estudiantes mediante de la
practica pedagogica cotidiana.
6 | Se compromete como parte activa en el fortalecimiento de la imagen
institucional.
DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES 3 4
1 | El didlogo entre Directivos y Docentes es fluido, claro y preciso de tal
manera gque permiten coordinar y organizar las labores educativas.




El nivel de trato y relaciones interpersonales entre los agentes
educativos se refleja a través de una comunicacion organizacional.

El grado de confianza de unos hacia otros permite apoyarse
mutuamente siendo empaticos.

Las relaciones interpersonales fortalecen el apoyo entre directivos y
docentes de la institucion educativa.

Los directivos promueven el desarrollo de la organizacién grupal de la
institucion educativa.

Los docentes muestran aptitud positiva en cuanto a la organizacion
grupal.

DIMENSION: TRABAJO GRUPAL COORDINADO

El directivo planifica organizadamente el trabajo grupal con los
docentes de su institucion educativa.

Los docentes se sienten satisfechos y competentes con la planificacion
del trabajo grupal.

Se siente satisfecho con el trabajo que realiza y con el aporte de sus
ideas en beneficio del trabajo grupal coordinado.

Comparte la informacidn que tiene con sus colegas.

Asume con responsabilidad la funcidn que se le asigna.

El directivo asigna funciones de manera coordinada y organizada.




Anexo N° 05

Ficha técnica del instrumento

Nombre Liderazgo directivo

Autor: Luz Nan Revilla Salazar

Procedencia: Liderazgo Directivo

Afio de aplicaciéon: 2018

Administracion: Adaptado

Duracién del cuestionario: 25 minutos aproximadamente
Areas que evalua el reactivo:

Capacidad de gestion oportuna, Relaciones humanas pertinentes — Comunicacion
eficaz

Aplicacion piloto:

10 docentes del nivel primario del distrito de Camana

Grado de aplicacion:

Docentes de las instituciones educativas del nivel primario de Camana.
Validez: De contenido, por criterio de 03 jueces expertos.

Confiabilidad: Por consistencia interna (interrelacion de reactivos) probada con el
coeficiente de alfa de Cronbach

Calificacion:

1 = nunca

2 = casi hunca

3 =aveces

4 = Casi siempre

5 = Siempre



Ficha técnica del instrumento

Nombre Clima institucional

Autor: Luz Nan Revilla Salazar

Procedencia: Clima Institucional

Afio de aplicaciéon: 2018

Administracion: Adaptado

Duracién del cuestionario: 25 minutos aproximadamente

Areas que evalua el reactivo:

Identidad Institucional, relaciones interpersonales y trabajo grupal coordinado
Aplicacion piloto:

10 docentes de las instituciones educativas del nivel primario de Camana
Grado de aplicacion:

Docentes de las instituciones educativas del nivel primario de Camana.
Validez: De contenido, por criterio de 03 jueces expertos.

Confiabilidad: Por consistencia interna (interrelacion de reactivos) probada con el
coeficiente de alfa de Cronbach

Calificacion:

1 = nunca

2 = casi hunca

3 =aveces

4 = Casi siempre

5 = Siempre



Liderazgo
directivo

Liderazgo
directivo

Capacidad

de

gestion oportuna

Relaciones
humanas
pertinentes

Comunicacion

eficaz

Anexo N°6
Baremos

General

Muy bueno

Bueno
Regular
Malo

68 - 90

46 — 67
23 -45
1-22

Por dimensiones

Liderazgo directivo

Muy Bueno
Bueno
Regular
Malo

Muy Bueno
Bueno
Regular
Malo

Muy Bueno
Bueno
Regular
Malo

25-30
18 -24
9-17
1-8

25-30
18-24
9-17
1-8

25-30
18-24
9-17
1-8



Identidad
institucional

Relaciones

interpersonales

Trabajo
coordinado

grupal

Baremo

Por dimensiones

Clima Institucional

Muy Bueno
Bueno
Regular
Malo

Muy Bueno
Bueno
Regular
Malo

Muy Bueno
Bueno
Regular
Malo

25-30
18 -24
9-17
1-8

25-30
18 -24
9-17
1-8

25-30
18 -24
9-17
1-8



ANEXO N° 7:

ANEXO : VALIDEZ POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS

MATRIZ DE VALIDACION
Titulo: Liderazgo directivo y clima institucional en instituciones educativas de la provincia de Camana — Arequipa — 2018
OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION ggsceo'a’é"%%lgﬁ
3 i RELACION | RELAGION | e\ acion | EL TEMMIDE| REDAGCION
E: INDICADORES ITEMS & g g VAR | DR | ENTREEL | LOQUESE | ESCLARA,
g E & g LA EL INDICADOR Y| PROPONE PRECISA Y
# g z g DIMENSION | INDICADOR |  ELITEM — T
S [ NO | 8 [ NO [ Sl | NO | S [ NO | 8 | NO
& El Director posee cqgac;dad adrlnlnmmlva en las diferentes 4reas como planeacion, i 7 7 7 S
y 9 controf
g gerencial EI Director proyecta la Mision y Vision de la Institucion de forma pertinente. g e # P4 e
o :
El Director cuenta con sus ylo de g PEI, PCI, PAT, RI, en 7
8F | org forma organizada. 7 * il 7
Ry | El director de la institucion educativa asume bilidades con capacidad de liderazg v e s o »
3]
é i E! Director asume resp i en forma id A & o s &
3 g
Dighciehdes El Director maneja g para ftuaciones de gestion v v o P4 o
El director de la institucion educatit la la capacidad de P yp pcié P
ik, en relacién a diy i v v ri 7
El liderazgo del director de la i { alp | cuando no esté en
E g » di enun dado. ¥ & 7 7 il
R o ook oo
& 2 E arrolo de 5:::::1)( dela sus a bajo / 7 v P o
8 §§ sociaion El director de la institucién educativa es agente motivador p para lograr objetiy o 7 e > 7
& p - z
El director como lider p una ivenc a través de la practica de 7
§ g Fomento de valores. e v ol il
¥Wlores El director como lider propicia principios y valores en la comunidad educativa. >4 v v v v
El director de la institucion educativa propicia la grupal e P | sin la A &
Técnicas rigidez de jerarquias. v v 7
g comunicativas | El director como lider tiene la capacidad de propiciar una eficaz comunicacién holistica, en 7 D 57 7 o
[ todas las
w
El director de la ir una asertiva, g
§ i ooy % AN N
comunicativa El director tiene la idad de pi el p gh un buen estado
§ de 4nimo y josas. v - < o o
@ El director tiene la de captar i i ria, distribuirl 37 o o
§ C d: ite para que todos un éptlmo trabajo o v
efectiva El director de la institucion iva maneja efectiva a través de la e / / K o
felicitacion verbal, con palabras de motivacién, ante el buen d pefio del I R 534
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ANEXO : MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de nivel de liderazgo directivo

OBJETIVO: Conocer el nivel de liderazgo directivo en instituciones educativas de la provincia de Camana
DIRIGIDO A: Personal docente de instituciones educativas de Camana

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Enrique Klider Alarcén Rodriguez

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:

MUY BUENO BUENO REGULAR MALO
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FIRMA DEL EVALUADOR



ANEXO : VALIDEZ POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS

MATRIZ DE VALIDACION
Titulo: Liderazgo directivo y clima institucional en instituciones educativas de la provincia de Camana - Arequipa — 2018
OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION oot e D
RELACION | RELAGION LA
RELACION | EL ITEM MIDE| REDACCION
% INDICADORES ITEMS & § g VARAEEA | eTRELA | ENTREEL | LOQUESE | ESCLARA,
< § 4 LA o INDICADOR Y| PROPONE | PRECISAY
= g g DIMENSION | INDICADOR |  ELITEM ol R i
S [ NO | S T NO S| NO | S [ NO | 8 | NO
Participa de manera activa en todas las actividad ri que prog la B 7 o > v
n : oy
é Saiteion Se compromete con la labor académica realizada en la institucién educativa. ' v v 7 o4
Siente satisfaccion personal por la labor lizada en beneficio de la
g Compi educativa. o e - s o
g personal Se compromete de manera personal con las actividades programadas por la institucién o o v F i
= Fomenta la identidad institucional en sus di i de Ja p: pedagb o > s
§ Calidad de cotidiana, ¥ v
desempefio | ge compromete como parte activa en el fortaleckmiento de Ia imagen instiucional, 257 / . o ,/
i El didlogo entre Directivos y Docentes es fiuido, claro y preciso de tal manera que permiten w3 v P e e
C on inar y org las labores educati
organizacional innl:.l de trato y relaci interp entre los ivos se refleja a través o P v S 7
; " El grado de confianza de unos hacia otros permite apoyarse mutuamente siendo empéticos. 4 e v 7 P
g Instit Las relaciones interp fortalecen el apoyo entre directivos y docentes de la B2 7 g 7 7
5 5 Los directivos p eld de la org grupal de la institucion educativa, v 7 o & 7%
grupal Los docentes muestran aptitud positiva en cuanto a la organizacién grupal. v v 7 v’ s
El directivo p g el trabajo grupal con los docentes de su institucion 7
§ Planificacién ducati v = e e
3 faet trabejo Los se slenten sati y comp con la planificacién del trabajo grupal. ' Vv v o 7/
o Se siente satisfecho con el trabajo que realiza y con el aporte de sus ideas en beneficio del o7 o 7 J/ e
2 Ap de trabajo grupal coordinado.
a ideas
g Comparte la informacién que tiene con sus colegas. I v v 4 o
igna. v v L 4 7
Reparto de Asume con responsabilidad la funcién que se le asigna
Rnclanes El directivo asigna i de manera coordinada y organizad o 7 v v -
E

T
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ANEXO : MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de clima institucional

OBJETIVO: Conocer el nivel del clima institucional en instituciones educativas de la provincia de Camana
DIRIGIDO A: Personal docente de instituciones educativas de Camana

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Enrique Klider Alarcén Rodriguez

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:

MUY BUENO BUENO REGULAR MALO
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ANEXO : VALIDEZ POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS

MATRIZ DE VALIDACION
Titulo: Liderazgo directivo y clima institucional en instituciones educativas de la provincia de Camana - Arequipa — 2018
OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION %22%%%,’3’3
=] 8 RELACION | RELACION vy
g ENTRE LA ENTRE LA RELACION | EL ITEM MIDE| REDACCION
2 | moicabores ITEMS 4 VARABLEY | Dineeai | ENTREEL | LOQUESE | ESCLARA,
g g g o LA EL INDICADOR Y| PROPONE | PRECISAY
® g g DIMENSION | INDICADOR |  ELITEM sl B -
S| NO S NO Ll NO Si NO Si NO
El Director posee capacidad administrativa en las diferentes dreas como planeacién,
Capacidad organizacién, direccion y control v W o 7 &
é gerencial EI Director proyecta la Misi6n y Visi6n de la Institucién de forma pertinente. v 4 v >l v
o :
H ?_’ G 'iln?‘lrdft cuenta con sus instrumentos y/o documentos de gestién: PEI, PCI, PAT, R, en o 7 s 7 S
g g o El director de la institucidn educativa asume con de liderazg s W P 7 e
§ wrael El Director asume resp: idades en forma ad v 4 v s A
Drganieaies El Director maneja estrategias organizadas para resolver situaciones de gestion v / v O 7
El director de la d la la capacidad de p y percep
G en relacién a di v < ol Z o
El liderazgo del director de la institucion educati Idera al p cuando no esta en
g % d enun dado. v o ¥ el o
2 2 E"‘""’”"' s::shlznefordeln‘— itucion educatiy sus lones frente a s bajo 7 F 7 £ 7
% g ,:Z‘Lm El director de la Institucién educativa es agente para lograr objeti o i 7 Dz o
Q EI director como lider p! una ivenci a través de la practica de B2
§ Fomento de valores. v vl 4 / . o
valores Yol /
El director como lider propicia principios y valores en la comunidad educativa. 7 e 7 v
El director de la institucién educativa p ia la di grupal e interp sinla
3 Técnicas rigidez de jerarquias. i v v - -
comunicativas El director como lider tiene la idad de propiciar una eficaz i en
& todas las 7 v o i il
El director de la i ducativa propicia una ion institucional asertiva,
A /) port y veraz. 4 L 7 v v
comunicativa El director tiene la capacidad de propiciar el contacto personal, originando un buen estado P 72 e - o
de dnimo y
El director tiene la cap de captar inf ion, p distribuirl &
8 C icacién d para que todos un 6ptimo trabajo il 7 ol i
efectiva El director de la institucion iva maneja icacion efectiva a través. de la s
felicil verbal, con pal de motivacion, ante el buen pefio del p / ' 7 i

DIRECTOR
LE VILLA LINARES
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ANEXO : MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de nivel de liderazgo directivo

OBJETIVO: Conocer el nivel de liderazgo directivo en instituciones educativas de la provincia de Camana
DIRIGIDO A: Personal docente de instituciones educativas de Camana

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Edward José Kuong Pastor

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:

MUY BUENO BUENO REGULAR MALO
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ANEXO : VALIDEZ POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS

MATRIZ DE VALIDACION
Titulo: Liderazgo directivo y clima institucional en instituciones educativas de la provincia de Camana - Arequipa - 2018
OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION %g%é%,gg
) RELACION | RELACION b
g INDI RES ITEMS g ENTRE LA ENTRE LA RELACION | EL ITEM MIDE| REDACCION
= ICADOI ENTRE EL LO QUE SE ES CLARA,
E: 5 VARIABLE'Y | DIMENSION Y| |\DICADOR Y| PROPONE | PRECISAY
g g DIMENSION | INDICADOR |  ELITEM W | e
S [ NO | 8 | NO [ S | NO | S [ NO | & | NO
Participa de manera activa en todas las actividad i que prog la
. inatlnion a0 v v v/ v/ v
S— Se compromete con la labor académica realizada en la institucion educativa, v 4 v/ 7 g
Sients fi por la labor realizada en beneficio de la Institucién
Comp educativa. o i v [ v
2 P 53 npror de manera p | con las prog das por la institucion s o o o v
Fomenta la Identidad institucional en sus estudi de la préctica pedagégica
é Calidad de cotidiana. v v £ o v
desempeio | e compromets como parte activa en el fortalecimient de la imsgen institucional. s o P v &
El didlogo entre Directivos y Docentes es fluido, claro y preciso de tal manera que permiten
Comuni dinar y organizar las labores educati il o v v '/
organizacional | El nivel de trato y terp entre los ag ducativos se refleja a través
de una comunicacién org; ional il A v v v
Empatla El grado de confianza de unos hacia otros permite apoyarse mutuamente siendo empéticos. v v e Vv v
Instituci Las fortalecen el apoyo entra directivos y docantes de la
z institucion ed P ’ e v v 7 v
% g — Los directivos p eld llo de la org ion grupal de la Institucion educativa, i / o 7 s
g grupal Los docentes muestran aptitud positiva en cuanto a la organizacién grupal, v v P > & v
El directivo planifica organizadamente el trabajo grupal con los docentes de su institucion v
Planificacién educativa. v 4 v v
Gl trabejo Los se sienten y comp con la planificacion del trabajo grupal. v v v v v
Se siente satisfecho con el trabajo que realiza y con el aporte de sus ideas en beneficio del
i Aportacién de trabajo grupal coordinado. v o ‘/ -~ i
% e Comparte la Informacién que tiene con sus colegas. v v o o v
: v v e v
Repatio de Asume con responsabilidad la funcién que se le asigna W
Hinciones El di asigna funciones de manera coordinada y org v v d Vv o
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ANEXO :MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de clima institucional

OBJETIVO: Conocer el nivel del clima institucional en instituciones educativas de la provincia de Camana
DIRIGIDO A: Personal docente de instituciones educativas de Camana

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Edward José Kuong Pastor

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:

MUY BUENO BUENO REGULAR MALO
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ANEXO : VALIDEZ POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS

MATRIZ DE VALIDACION
Titulo: Liderazgo directivo y clima institucional en instituciones educativas de la provincia de Camana — Arequipa — 2018
OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION s o
y | 3 W RELACION | RELAGION 5
7 RELACION | EL ITEM MIDE| REDACCION
2 INDICADORES ITEMS 4 % @ g VARRELA | pENTRELA.| ENTREEL | LOQUESE | ESCLARA,
g 5 & g LA EL INDICADOR Y| PROPONE PRECISAY
= ® g 2 g DIMENSION | INDICADOR |  ELITEM ol B
S [ NO [ 8 [ NO | S [ NO [ Sl [ NO | 8 | NO
El Director posee capacidad administrativa en las diferentes &reas como planeacion,
FS Capacidad organizacién, y control A g P d v
B gerencial El Director proyecta la Mision y Vision de la Institucion de forma pertinente, ,/ A F 4 v 4
S g El Dire :
ctor cuenta con sus instrumentos y/o documentos de gestion: PEI, PCI, PAT, RI, en
& Organizacién | forma organizada. v/ - - 7 -
g g ol El director de la institucion asume i con idad de liderazg v e P4 Fd s
o
§ & El Director asume il en forma adecuad: 4 ¥ g ¥l 7 7
OrounEadas El Director maneja estrategias organizadas para resolver situaciones de gestion 7 o ™ ’ I
El director de la institucion educati lia la idad de p percep
et R Sebha ¥ v/ P 7 7 v
El liderazgo del director de la institucio i alp | cuando no esté en
E % condiciones enun dado. il 7 s £ il
1 d ins i frent: ituaci s
g 2 g aarrolo de :almfor de la institucion sus e a bajo A / 7 : e
8 g E Sociaios El director de la institucion educativa es agente motivad para lograr obje v S / _/ S
g p
El director como lider p una i a través de la préctica de
§ é Fomento de valores. . & £ L -
Vooree El director como lider propicia principios y valores en la comunidad educativa. v 4 4 / Fa
El director de la institucién educativa propicia la ica grupal e P | sin la
g Técnicas rigidez de jerarquias. « i o < -
comunicativas El director como lider tiene la idad de prop! una eficaz i istica, en
g todas las v s s s il
El director de la institucié propicia una rtiv
5 A P! 3 iente y veraz. 7 A v 7 e
comunicativa El director tiene la capacidad de propiciar el contacto personal, originando un buen estado
§ de &nimo y a M d ¥4 P i Pl
2 El director tiene la cap de captar inf 6n, p i ibuirl o
5 C i d para que todos realicen un dptimo trabajo G / / o s / ’
O |efectiva El director de a institucién ed maneja ion efectiva a través de Ia / U 57 P = 7 7
fe , con de motivacién, ante el buen d i rsonal.

0.

NG, DIEGO )
N Director de 12 Us

NARROQUIN
Educativa Locas
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ANEXO : MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de nivel de liderazgo directivo

OBJETIVO: Conocer el nivel de liderazgo directivo en instituciones educativas de la provincia de Camana
DIRIGIDO A: Personal docente de instituciones educativas de Camana
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MUY BUENO BUENO REGULAR MALO
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ANEXO : VALIDEZ POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS

SR

FIRMA DEL EVALUADOR

MATRIZ DE VALIDACION
Titulo: Liderazgo directivo y clima institucional en instituciones educativas de la provincia de Camanéa — Arequipa — 2018
OBSERVACION Y/O
OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACION
é w RELACION | RELAGION LA
RELACION | EL ITEM MIDE| REDACCION
g INDICADORES ITEMS 4 E @ g v%mBELIEAv OMENGION Y| ENTREEL | LOQUESE | ESCLARA,
< § H g LA EL INDICADOR Y| PROPONE PRECISA Y
& g z % DIMENSION | INDICADOR |  E-'TEM | S
| Sl [ NO | & [ NO | s [ NO | 8 | NO | _NO
Participa de manera activa en todas las actividad que prog la
— 4 v v v v v
" I Se compromete con la labor académica realizada en la institucion educativa, e v 7 v /
s;sm fi p por la labor lizada en ficio de |a institucié 7 e~ S 5 P
& hy
personal Se compromete de manera p con las prog das por la institucion / s o ¥ 7
Fomenta la identidad institucional en sus estudiantes mediante de la préctica pedagogi F 4 J / P 7
Calidad de i
polio Se compromete como parte activa en el fortalecimiento de la imagen institucional. b e o > r i
El diélogo entre Directivos y Docentes es fluido, claro y preciso de tal manera que permiten
g c coordinar y organizar las labores ed 4 v v 4 i
organizacional El nivel de trato y P les entre los educativos se refleja a través
de una 6n organizacional, - v ¢ " ¥
E El grado de confianza de unos hacla otros permite apoy siendo empé / v ' 3 v
z it Las relaci P les fortalecen el apoyo entre directivos y docentes de la
institucion educativa. - v v v s
§ g Brskny Los directivos promueven el desarrollo de la organizacién grupal de la institucion educativa. 7 Vv 'd v i
§ Gl Los docentes muestran aptitud positiva en cuanto a la organizacion grupal. v v v v v
i
g El ivo plani 9 el trabajo grupal con los docentes de su institucion o 7 7 S 7
g S e Los docentes se sienten hos y comp con la i6n del trabajo grupal. 7 e r Y /
Se siente satisfecho con el trabajo que realiza y con el aporte de sus ideas en beneficio del
2 A 6n de trabajo grupel coordinado, el v - il o
% oy Comparte la informacién que tiene con sus colegas. s v e v 7
e = 4 v 7
Reparto de Asume con responsabilidad la funcién que se le asigna. /\ v/
Rancionss El directivo asigna funciones de manera coord y org Vi / v 4 rd 4 7
<
T Gy




ANEXO : MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de clima institucional

OBJETIVO: Conocer el nivel del clima institucional en instituciones educativas de la provincia de Camana
DIRIGIDO A: Personal docente de instituciones educativas de Camana

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Diego Martin Martinez Marroquin

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:

MUY BUENO BUENO REGULAR MALO
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ANEXO N° 8
CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

LIDERAZGO DIRECTIVO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
,896 110

Estadisticas de total de elemento

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

P1 72,70 110,958 ,060 ,898
P2 72,70 108,432 ,309 ,894
P3 72,80 102,379 741 ,888
P4 72,80 103,642 , 762 ,888
P5 73,10 107,884 ,405 ,893
P6 72,80 107,958 ,339 ,894
P7 72,65 106,134 ,564 ,891
P8 72,90 104,095 717 ,889
P9 72,60 107,516 446 ,893
P10 72,70 109,905 ,163 ,896
P11 72,80 107,326 ,400 ,893
P12 72,90 107,358 ,397 ,893
P13 72,50 108,158 ,463 ,893
P14 74,10 97,568 ,513 ,893
P15 74,10 98,937 ,621 ,888
P16 74,05 95,208 773 ,884
P17 74,20 96,484 ,629 ,889
P18 74,35 99,397 ,556 ,890




CLIMA INSTITUCIONAL

Estadisticas

de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N° de elementos

,860 110
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de |Correlacion Alfa de

escala si el escala si el |[total de Cronbach si el

elemento se elemento se |elementos elemento se

ha suprimido | ha suprimido |corregida ha suprimido
P1 72,60 112,568 -,100 ,899
P2 73,15 112,450 -,082 ,900
P3 73,00 106,842 ,382 ,893
P3 72,95 106,787 ,378 ,893
P5 72,95 100,050 , 743 ,886
P6 72,55 111,734 -,010 ,898
P7 73,00 105,789 471 ,892
P8 73,30 101,274 ,652 ,888
P9 73,25 100,934 ,593 ,889
P10 72,75 105,250 ,612 ,890
P11 73,05 110,682 ,039 ,900
P12 72,95 105,313 ,501 ,892
P13 72,80 107,326 ,400 ,893
P14 72,90 107,358 ,397 ,893
P15 72,50 108,158 463 ,893
P16 72,60 108,884 229 ,896
P17 73,35 110,345 ,098 ,898
P18 73,00 102,842 725 ,888




ANEXO N° 9

BASE DE DATOS: LIDERAZGO DIRECTIVO
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Comunicacion Eficaz
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13

28
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27
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19
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Relaciones Humanas Pertinentes

12

11
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Capacidad de Gestion Oportuna
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BASE DE DATOS: CLIMA INSTITUCIONAL
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ANEXO 10

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

El Director (a) Yvonne Ruth Granda Monroy de la institucion
educativa Sebastian Barranca ubicada en: Av. 9 de Noviembre 401
de la Provincia de Camana, autoriza al grupo de investigacién de la
maestria en administraciéon de la educacién de la escuela de post
grado de la universidad “Cesar Vallejo’, con la tesis titulada:
“Liderazgo directivo y clima institucional en las instituciones
educativas de la provincia de Camana”, la aplicacion de una
encuesta.

Siendo necesario para su trabajo de investigacion, con el objetivo
de determinar la relacidon que existe entre el liderazgo directivo y el
clima institucional.

ATENTAMENTE

Mg. vonne Ruth Granda Monroy
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