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Resumen

El presente trabajo de tesis tiene el propdsito de establecer la relacion entre el
liderazgo directivo en el clima laboral de una institucion educativa, en estos tiempos
es primordial una buena gestion escolar, aplicando un modelo de regresién simple
y coeficiente de correlacion de Pearson, busca establecer cuales de las
dimensiones del liderazgo directivo tiene una relacion mas significativa con el clima
laboral, el objetivo general fue formulado: Establecer la relacién entre el liderazgo
directivo y el clima laboral en los docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021,
la poblacion esta compuesta por docentes y la muestra seleccionada son 42
docentes. La metodologia de la investigacion se caracteriza por ser un estudio de
tipo basica, de corte transversal, no experimental de disefio correlacional. Los
resultados del estudio confirmar la hipotesis. El estadistico de prueba aplicada es
la de regresion lineal y cuyos resultados indican que el liderazgo directivo se
relaciona con el clima laboral, siendo la dimension liderazgo democrético la que
mas se relaciona con el clima laboral, existiendo una correlacion moderada
significativa entre el liderazgo directivo y el clima laboral (p<0,01). Donde el
liderazgo directivo explica la variacion del clima laboral en un 62%., en la hipétesis

general, los resultados son el coeficiente de Pearson 0,761y el valor de Sig=0.001.

Palabras clave: Liderazgo directivo, Clima laboral, Gestion escolar



Abstract

The present thesis work has the purpose of establishing the relationship between
managerial leadership in job satisfaction applying a simple regression model and
Pearson's correlation coefficient, therefore, it seeks to establish which of the
managerial leadership dimensions has the most significant relationship with job
satisfaction. The general objective was formulated: Establish the relationship
between directive leadership and the work environment in teachers of an El in the
district of San Miguel 2021. The general hypothesis was expressed: There is a
relationship between directive leadership and job satisfaction in teachers of an EI of
the district of San Miguel 2021. The population is made up of teachers and the
selected sample is 42 teachers. The research methodology is characterized by
being a basic, cross-sectional, non-experimental correlation design study. The
results of the study confirm the hypothesis. The applied test statistic is Linear
Regression, the results of which indicate that managerial job satisfaction,
democratic leadership dimension being the one most closely related to job
satisfaction, with a moderately significant correlation between managerial
leadership and job satisfaction. job satisfaction (p <0.01). Where managerial
leadership explains the variation in job satisfaction by 62%, in the general

hypothesis, the results are (Pearson's coefficient 0.761 and the value of Sig = 0.001.

Keywords: Executive Leadership, Job satisfaction, School management
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.  INTRODUCCION

El liderazgo directivo y el clima laboral son aspectos determinantes para lograr
tener una calidad educativa, es la que promueve una visibn compartida en la
Institucion Educativa y tienen una influencia directa con el manejo adecuado del
trabajo colaborativo y en equipo de la comunidad educativa, la presente
investigacion busca establecer una correlacion directa y causal del liderazgo
directivo y el clima laboral.

Dado en el contexto internacional una administracién actual tiene un enfoque
denominado liderazgo pedagdgico que busca organizar a la escuela bajo objetivos
estratégicos que conviertan en un espacio agradable y motivador de los
aprendizajes y justamente la gestion del lider es poner la organizacion de la escuela
en busca de mejorar la calidad de los procesos pedagogicos, siendo la promocion

de un buen clima laboral un objetivo destacado de la gestion del directivo.

En el contexto nacional tenemos innumerables investigaciones de las cuales
podemos mencionar a Contreras (2020) en el departamento de Ancash, donde se
midio el liderazgo directivo y el clima laboral encontrandose una relacién bastante
fuerte y de manera proporcional entre las dos variables en los docentes. Los
estudios revisados conllevan a sostener que el liderazgo directivo es un indicador
relevante para el correcto funcionamiento de la institucion educativa, la generacion
de un clima armoénico favorable a los aprendizajes y por tanto la promocién de un

clima laboral.

Los agentes educativos como seres sociales generan un trabajo en equipo en
las diversas actividades y con ellos sentimientos y actitudes positivas y/o negativas
de la mano con el liderazgo que ejerce el director como lider de equipo; que se
espera debe tener un perfil con capacidades para la resolucion de conflictos,
comunicacion eficiente, con politicas internas que sea efecto de una buena
recepcion por parte de los docentes y con ello reflejado de un ambiente positivo y
célido que debe proyectar el espacio educativo, para que permita el logro de las

metas planteadas en el ambito administrativo y pedagadgico.



Segun el Minedu (2016) se centra la capacidad y la importancia del liderazgo
de influir en las funciones de los docentes permitiendo lograr los objetivos comunes,
siendo lo mas importante la satisfaccion del equipo permitiendo un clima laboral
positivo, con un ambiente agradable para generar los procesos pedagdgicos

favorable a los aprendizajes.

En ese mismo sentido los agentes educativos como seres sociales generan un
trabajo en equipo en las diversas actividades y con ellos sentimientos y actitudes
positivas y/o negativas de la mano con el liderazgo que ejerce el director como lider
de equipo; que se espera debe tener un perfil con capacidades para la resolucion
de conflictos, comunicacién eficiente, con politicas internas que sea efecto de una
buena recepcion por parte de los docentes y con ello reflejado de un ambiente
positivo y célido que debe proyectar el espacio educativo, como consecuencia del
logro de las metas planteadas y objetivos trazados tanto del ambito administrativo
y pedagdgico (Minedu, 2016).

Siendo la realidad problematica de una escuela esta ligada en gran medida a
la relacion positiva o negativa del liderazgo directivo con el clima laboral en las
escuelas, haciendo que el liderazgo directivo pueda influir en el desempefio
docente y el personal administrativo; la buena organizacion de las actividades y asi

como pueda generar un clima de confianza depende el éxito del servicio educativo.

Es decir, la educacion puede reducir brechas de desigualdad y marginacion,
pero por si sola no puede resolver los problemas de la realidad del pais la necesidad
en una organizacion educativa el compartir y vivir en un ambiente armonioso, un
clima laboral donde se perciba y se siente un espacio agradable, sintamos el gusto
a trabajar enfocados en nuestros resultados diarios de la mano con un liderazgo
del director con caracteristicas de organizacion, comunicaciéon, planeacion de las

actividades (Naciones Unidas, 2017).

Para con ello tiene que ir un correcto liderazgo en la institucién educativa con
un plan estratégico teniendo personal docente comprometido, motivado y
responsable; permitiendo que el personal conozca sus responsabilidades de la
mano con los mecanismos que deben brindar la organizacién; que permitan la

sinergia entre un buen liderazgo de directores y el equipo de colaboradores.



En base a lo expuesto se desprende la pregunta:
¢ Existe relacion entre el tipo liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes
de una IE del distrito San Miguel 2021?; y con ello también las preguntas
especificas:
¢ Existe relacién entre el estilo de liderazgo autocrético y el clima laboral en los
docentes de una IE del distrito San Miguel 20217
¢ Existe relacion entre el estilo de liderazgo democratico y el clima laboral en los
docentes de una IE del distrito San Miguel 20217
¢ Existe relacion entre el estilo de liderazgo liberal y el clima laboral en los docentes
de una IE del distrito San Miguel 20217

El presente trabajo tiene relevancia en el aspecto pedagdgico porque se
estudiara la relacion entre el liderazgo directivo con el clima laboral y como el
resultado del impacto con en el aprendizaje de los estudiantes y las actividades de
los agentes educativos como planificacion, programacion, ejecucion de las diversas

actividades académicas.

En la parte teorica es fundamental generar un analisis del liderazgo directivo
en los colegios del Estado como los privados, como espacios que hacen nacer el
conocimiento y para ello necesitamos lideres que formen y que incentiven a los
docentes al saber compartir experiencias en ambientes calidos y agradables, es
por ello prevalece un analisis teérico de las variables, se espera que el estudio sea
un aporte para las comunidades educativas y en especial a la institucion de estudio

para la mejora de la realidad existente.

Por el aspecto social — educativa es vital importancia poder generar mediante
los resultados obtenidos, lograr cambiar el ambiente del clima laboral que permita
a la comunidad educativa un ambiente Optimo, de la mano con programas y
actividades que refuercen dichas debilidades y fortalezcan un liderazgo directivo
basado en competencias que mejores la gestion administrativa, pedagdgica

requeridas.

El objetivo general de la investigacion es establecer la relacion entre el
liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes de una IE del distrito de San

Miguel 2021. De la misma forma los objetivos especificos son:



Establecer la relacion que existe entre el estilo de liderazgo autocrético y el

clima laboral en los docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.

Establecer la relacion que existe entre el estilo de liderazgo democratico y el
clima laboral en los docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.

Establecer la relacion que existe entre el estilo de liderazgo liberal y el clima
laboral en los docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.

La hipétesis principal de la investigacion se plantea como:

Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y el clima laboral en
los docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021. Asimismo, las hipétesis

especificas:

Existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo autocratico y el clima

laboral en los docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.

Existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo democratico y el clima

laboral en los docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.

Existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo liberal y el clima

laboral en los docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.



II. MARCO TEORICO

En base a la revision de las antecedentes internacionales, nacionales y
locales bajo la realidad problemética del liderazgo directivo y la repercusion que
tiene en el clima laboral de instituciones en la busqueda que permita tener un

panorama mas amplio en la investigacion.

En los antecedentes internacionales en base a estudios realizados
Carranza-Villon (2020) en su articulo de investigacion, liderazgo de los directores y
el soporte y compromiso de la plana docente, abordd6 como objetivo definir la
relacién existente entre ambas variables, la metodologia empleada fue tipo basica,
con un nivel descriptivo de disefio correlacional. La muestra de este estudio estuvo
compuesta por 212 docentes, la técnica aplicada fue la encuesta y usaron como
instrumento para la recoleccion de los datos dos cuestionarios dirigidos uno a los
directivos y el otro a los docentes; en el estudio los resultados descriptivos las
dimensiones de las variables liderazgo directivo y compromiso docente, se encontro
gue tienen desempefio de medio a alto, de igual manera el valor del desempefio de
ambas variables, en los datos inferenciales se llego a la conclusion que existe una
relacion significativa entre el liderazgo transformacional que ejerce el directivo con
el compromiso de los docentes por ello se sugiere como necesaria la aplicacion en
su institucion para mejorar la calidad del servicio educativo. Esta investigacion
aporto al presente estudio con aspectos tedricos para enriquecer nuestro marco
tedrico. Instrumentos fueron validado mediante juicio de expertos y presentaron una
confiabilidad de 0,870 y 0,858 respectivamente, con una correlacion de 0,752. En

nivel de confianza del 95% con una relacién significativa entre las variables.

Manzano (2019) en su articulo de investigacion, sobre el compromiso de la
organizacion y el sentido de los docentes en una institucion educativa publica y
privada de Quito - Ecuador. Tuvo como obijetivo general estudiar las caracteristicas
organizacionales y establecer directrices que determinen el compromiso
organizacional del personal docente en dos instituciones educativas con distinto
nivel directivo para asi obtener mas informacion y analizar el nivel de pertenencia
gue tienen los docentes con los objetivos organizacionales que indirectamente

favorece en los servicios de calidad que desea brindar la institucion. La metodologia



empleada para esta investigacion fue tipo basica, de nivel descriptivo correlacional,
de enfoque cuantitativo de corte transversal, el método general fue el hipotético
deductivo, técnica aplicada fue la encuesta y el cuestionario estuvo dirigido a 65
docentes de ambas instituciones para lograr identificar cudles son aquellos
mecanismos que motivan al compromiso organizacional y cual es el impacto en su
nivel de pertenencia e identificacion con el lugar donde laboran, los resultados
descriptivos indicaron que las dimensiones y las variables tienen valoracién de
media a muy buena, de otro lado en datos inferenciales aplicando la prueba
estadistica del coeficiente de correlacion de Spearman (0,704) , se concluy6 que
en los docentes existe una relacion significativa con el compromiso normativo con

un predominio alto nivel de compromiso afectivo.

Se encuentra también a Soriano (2019) un estudio con 33 docentes como
muestra universal, se utilizé un cuestionario de 21 items tanto para la variable de
liderazgo y clima laboral. Fue una investigaciéon de enfoque cuantitativo, de tipo
basica, de corte transversal, de nivel descriptivo, disefio correlacional de tipo no
experimental, el método general del estudio fue hipotético deductivo, los datos
descriptivos indican que la valoracion de las dimensiones y de las variables de
estudio liderazgo y clima laboral son de nivel medio a muy buena. De otro lado los
resultados inferenciales indicaron que el coeficiente de Rho de Spearman con un
valor de 0.817 que expresa que existe una correlacion positiva muy fuerte, con un
nivel de 0.00 (bilateral).

Asi mismo, Chavez, Hernandez, Chavez y Parra (2017) en México sobre el
liderazgo educativo y el clima laboral, realiz6 un estudio en que se aplicé un
instrumento que fue revisado y validado, fue aplicado a los 26 docentes y 7
personas administrativas, los cuestionarios fueron de 57 items. La investigacion fue
de estilo basica, enfoque cuantitativo, corte transversal y disefio correlacional, el
método general del estudio fue hipotético deductivo, los resultados descriptivos
realizado a través de tablas y diagramas de barras indicaron que en la valoraciéon
encontrada de las dimensiones y variables de estudio tienen un nivel media y muy
buena. El resultado que se obtuvo que existe correlacion positiva entre ambas

variables fue que el 19% de los puntos se ubicaron en el tipo de liderazgo



situacional, que es un tipo de lider que actla con el contexto y la situacion que el
mayor puntaje se ubica y haciendo acciones de manera inmediata para resolver
situaciones en la organizacion. Asi mismo se debe revisar los objetivos y
planteamientos de la organizacion por parte del equipo directivo, desarrollar
personas es decir potenciar las habilidades y capacidades del talento humano.

De igual forma la investigacion de tesis de la Universidad Libre en Colombia,
Camacho y Espinosa (2016) en la institucion educativa Fidel Suarez IED, la
importancia es poder conocer la relacién de la gestion del liderazgo y fortalecer el
clima laboral. Tuvo como objetivo lograr la calidad educativa en la institucion como
factor determinante el clima laboral de la mano con los modelos de liderazgo, con
un liderazgo que sea capaz de brindar respuestas a diferentes situaciones que sean
adaptadas a los cambios continuamente que atraviesa la institucion, investigacion
cuantitativa miembros de la institucion 26 como muestra. El estudio fue de tipo
cuantitativo, de corte transversal , de tipo basica, de disefio correlacional, el método
general fue el hipotético deductivo, los resultado obtenido en los datos descriptivos
indican que los valores de las variables y las dimensiones tiene un nivel de regular
a buena, los resultados inferenciales indican que el liderazgo basado en el
coaching y afectividad para el personal, estan en una correlacion significativa, los
docentes y con estrategias que permitan resolver conflictos de manera pacifica,
comunicacion eficaz, toma de decisiones responsables y evitar conductas que

pueden poner en riesgo en clima laboral del colegio.

Asimismo, el estudio realizado por Suarez (2019) en su tesis de investigacion,
liderazgo directivo y productividad en la escuela fiscal Antonio José de Sucre de la
provincia de Guayas Ecuador para sus docentes, se plante6 como objetivo general
de su estudio poder identificar el nivel de relaciébn entre ambas variables en la
escuela mencionada. La metodologia empleada fue el descriptivo correlacional
transversal, se emple6 como técnica la encuesta y un cuestionario, la muestra
estuvo conformada por de 50 docentes El estudio es de tipo béasica, de nivel
descriptivo, de corte transversal, el método general fue hipotético deductivo, el
disefio del estudio fue correlacional, con el contraste de la hipo6tesis general se

obtuvo un coeficiente de correlacional de Rho de Spearman = 0,850 lo que se



interpreta como alta correlacion positiva entre las variables con un nivel regular y
buena. Los resultados inferenciales indican que existe una correlacion significativa

entre el liderazgo directivo y productividad.

En cuanto al &mbito nacional en el estudio realizado por Cruzado (2020) en
su articulo liderazgo directivo y el compromiso de la organizacién en un colegio de
la provincia de San Martin sefiala como su principal objetivo identificar y determinar
la relacion significativa de ambas variables. La metodologia aplicada fue no
experimental, descriptiva correlacional de corte transversal. Los instrumentos
fueron validados por juicio de expertos y la muestra estuvo conformada por 363
docentes de los colegios publicos de esa provincia. En ambos casos los resultados
indicaron fiabilidad aceptable. Los resultados determinaron la existencia de una
significativa relacion entre el liderazgo transformacional que aplican los directores
y el compromiso organizacional obtuvo un coeficiente Rho de Spearman de (0,694)
y un p: 0,001 en los docentes. Esta investigacion aportara a nuestra investigacion
determinando que el liderazgo transformacional influye de manera significativa al

compromiso institucional de los docentes

De igual modo en ambito nacional el estudio realizado por Ramirez (2018)
realiz6 un estudio con el objetivo de conocer la relacidon entre el liderazgo directivo
y el clima laboral, en el andlisis descriptivo se realiz6 una medicion de las variables
de estudio a través de tabla de frecuencias, lo que se manifesté que existe relacion
directa entre ellas. En el andlisis inferencial se utilizé una prueba no paramétrica
debid a que distribucion no es normal, siendo el estadistico de prueba el coeficiente
de correlacion de Spearman, fue un estudio con disefio transversal con una
investigacion no experimental. Con una muestra de 38 docentes con una ficha de
cuestionario, bajo la correlacion de Spearman con tablas de doble entrada
consignan que el liderazgo directivo se relaciona con la variable del clima laboral
(rs =,793; p < 0,05) considerando que el liderazgo es adecuado y el clima laboral

bueno.

De la misma manera, Campano (2019) en su estudio determiné conocer la

relacion del liderazgo y el clima laboral representados por 15 personas en las areas



directivas y comerciales y 26 docentes. Investigacion cuantitativa de nivel
descriptivo, siendo de tipo no experimental correlacional, el andlisis descriptivo se
realizé la valoracion de las variables y sus dimensiones mediante tabla de
frecuencias de igual manera el analisis inferencial se realizé a través de la prueba
de normalidad, y la contrastacion de hipoétesis utilizando el estadistico de prueba
correlacional no paramétrica el coeficiente de correlacion de Spearman, se utilizé
cuestionarios para medir las dos variables el bajo el coeficiente de correlacién de
Spearman, muestran una correlacién positiva moderada de 0,475 entre las

variables.

En la investigacion de Bardales y Covefias (2016), el objetivo que se planteo si
de manera significativa el liderazgo influye en el clima laboral, investigacion de tipo
descriptiva — correlacional, se tomé una muestra de 15 personas personal docente
y administrativo, analisis descriptivo se realiz6 una medicién de las variables de
estudio a través de tabla de frecuencias, manifestd que existe relacion directa entre
ellas. En el analisis inferencial se utilizoO una prueba no paramétrica debié a que
distribucion no es normal. Se utilizé un cuestionario no parameétrico exacta de Fisher
para las variables cualitativas, con una confiabilidad (PP.E.F. = 0.0220). Se llegan
a las conclusiones que el 87% de los encuestados consideran que se cuenta con
un buen liderazgo por parte de los directivos, si las dos variables tienen relacion
significativa, el personal es conocedor de las objetivos y vision de la organizacion,
una buena comunicacion permitird una cultura organizacional en el equipo y el
personal muestra sentirse a gusto trabajando; de la mano con una buena

remuneraciéon y un clima laboral permitiendo identificacion con la institucion.

Adicionalmente, el estudio realizado por Carrion (2018) explic6 en su
investigacion cuantitativo, descriptivo — correlacional, con instrumento una
encuesta tipo cuestionario para las dos variables de estudio tanto del liderazgo y el
clima laboral, con 12 preguntas sobre el clima laboral, se tomaron en la
investigacion 12 instituciones educativas privadas, los datos descriptivos se realizé
una medicion de las variables de estudio a través de tabla de frecuencias, lo que
se determind que existe relacion directa entre ellas, En el andlisis inferencial se

utilizé una prueba no paramétrica el coeficiente de correlacién de Pearson debié a



que distribucién no es normal utilizando para el grado de confiabilidad Alpha de
Cronbach, los resultados obtenidos muestran que existe la estrecha vinculacion
entre el liderazgo y clima laboral del 50%, de la mano con las conclusiones en la
cual un buen liderazgo permite confianza y garantiza la fidelizacion de los alumnos
y que en las instituciones educativas debe mejorar la dinamica de los directores su

liderazgo aplicado.

También, el estudio realizado por Callo y Amézquita (2018) tuvo como objetivo
analizar la influencia del liderazgo en el clima laboral en el departamento de
Arequipa de una empresa publica como objetivo central, revisando estudios
anteriores llegaron a tomar en cuenta el estilo de liderazgo del autor Kurt Lewin y
para el clima laboral de la psicologa Sonia Palma. En los resultados descriptivos se
realizé una medicion de las variables de estudio a través de tabla de frecuencias,
lo que concluyd que existe relacion directa entre ambas variables el andlisis
inferencial se utilizé una prueba no parameétrica debié a que distribucion no es
normal. Los resultados comprueban que la hipotesis de trabajo es verificada por lo
gue se concluye que existe influencia del liderazgo en el clima escolar, disefio fue
de tipo descriptivo correlacional — transversal, los instrumentos utilizados fue la
observacion, el cuestionario y la entrevista, con una muestra de 30 docentes. Los
resultados de las pruebas de hipotesis se obtuvo un coeficiente de correlacion de

Speraman de 0.8 predominando el liderazgo democratico.

Asi mismo, Ferro (2017) en su investigacion fue analizar la relacion entre el
liderazgo de los directores y el clima laboral en el distrito del Rimac UGEL 02 en el
2015, investigacion observacional, transversal, descriptivo, con una muestra de 133
docentes de 05 instituciones educativas, aspectos que se considera fueron:
estimulos para los docentes, actuar con justicia de parte de los directores y
sancionar las actividades negativas, en andlisis descriptivo se realiz6 una medicién
de las variables de estudio a través de tabla de frecuencias, expreso que existe
relacion directa entre ellas, el analisis inferencial se utilizé una prueba no
paramétrica debid a que distribucion no es normal el valor de p=0.020 es menor
gue 0.05 entonces se concluye que existe una relacion directa entre el liderazgo

directivo y el clima laboral de manera significativa. Actividad o el proceso de se tiene
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para influenciar en la gente y ello permitira el desenvolvimiento para alcanzar las
metas de la mano con la generaciobn de estrategias necesarias, mediante la
colaboracion de todo el equipo, que estan altamente motivados y comprometidos

con la vision.

Los lideres tienen esa capacidad de impulsar, motivar y entusiasmar para
conseguir la mision. Los lideres tienen la vision y esa inspiracion para los hombres
y mujeres les permita conseguir sus objetivos. Tracy (2014) con ello siete pasos
para conseguir los objetivos (identificar las metas principales, escribe tus metas,
estable el tiempo, para alcanzar las metas, has una lista de lo que permita conseguir
la meta, crea el plan de accién, entra en la accion y hazlo cada dia hasta
conseguirlo. Chiavenato (2004) expresa que el liderazgo en las personas es la
capacidad de influir bajo un contexto y comunicacion, a consecuencia de objetivos
en comun, por su parte Hughes (2007) es el proceso el liderazgo de influir en un

grupo organizado para el cumplimiento de metas.

Otro estudio importante es el de Suarez (2019), que en su tesis de
investigacion Liderazgo y productividad en los docentes en una escuela del pais de
Ecuador, se plante6 como objetivo general de su estudio poder identificar el nivel
de relacion entre ambas variables en la escuela mencionada. La metodologia
empleada fue el descriptivo correlacional transversal. Se emple6 como técnica la
encuesta y para la recoleccion de datos. La muestra estuvo conformada por de 50
docentes cuyos resultados estadisticos evidenciaron que existe un alto nivel de
relacion entre el liderazgo transformacional que aplica el director de la escuela fiscal
y la productividad en el desempefio diario de sus docentes. Concluyé que el
presente estudio brindara a nuestra investigacién un soporte tedrico importante que

nos permitira entender y conocer mejor el liderazgo directivo

Rubino (2006) refiere que es un proceso complejo y que requiere la cohesion
de aspectos que tiene que ver con el trabajo con personas, con la habilidad que
tiene el lider para hacer que el personal participe, coopere y generar una sintonia
entre los colaboradores de una organizaciéon y los factores externos. Asi mismo,

Alvarez (2003), sostiene que el perfil de los directores se ha venido modificando
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pasando de ser gestores colectivos con poder, a ser profesionales autbnomos con

responsabilidad en el sistema educativo.

Hablar de la importancia del liderazgo en una organizacion, Noriega (2008)
nos refiere que el lider debe tener ciertas virtudes como la justicia, templanza,
prudencia y fortaleza; debe tener buena comunicacion, poder integrar a todo el
personal con el objetivo del bien comun, la comunicacion tiene un rol fundamental
qgue le permita transmitir, ademas no solo delega responsabilidades, sino que
delega funciones, interactlia entre las personas del equipo. En esa linea de ideas,
Herrera (2005) comenta que las instituciones educativas siempre estan en
movimiento constante, y con varios cambios pedagdgicos, tecnoldgicos y
conductuales. Es por ello la importancia de que se cuente con lideres flexibles,
comunicadores y sobre todo innovadores. En un mundo globalizado donde la

creciente demanda tiene velocidad y buscan lideres con caracteristicas marcadas.

Existen diferentes teorias de estilos de liderazgo y que tipos de liderazgo
podemos lograr identificar. Los distintos autores muestran los diversos estilos y
tipos de liderazgo que van de la mano con los deberes que desempefian. Para ello
Cuadro (2001) que los estilos de lider se refieren a conductas de liderazgo, y con
reconocido David Fischam (2011) contextualiza que los lideres pueden nacer
siendo lideres, pero también pueden existir lideres que son formatos desde la
infancia hasta llegando ya a la adultez con caracteristicas determinantes. Fischam

nos hace referencia a tipos de lideres que hacemos mencion:

Lider ausente: no tiene ninguna relacion con sus empleados, se le llama
como “jefe fantasma” es individualista sus metas son personales y no del equipo,
no presta atencion a los resultados de la organizacién. Como refiere Fischam este
lider tiene su atencion en su mundo y en sus propios logros asi se sentira realizado,
suelen ceder las responsabilidades alguien parte del equipo, lo que muchas veces
puede llevar a proyectos no terminados o fracasados, por elegir a un personal que

pueda que no esté preparado para cumplir dicha responsabilidad.

Lider transaccional: es un tipo de liderazgo queriendo satisfacer en todo a
los empleados por medio de recompensas materiales, con ello se considera que

los trabajadores lograran los resultados planteados, pero sigue buscando también
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sus intereses, pero si tienen una presencia del lider asumiendo un rol mas activo a

comparacion del lider ausente.

El falso lider: conocido como el pseudo-lider, son aquellos que dicen mucho,
pero no accionan en la practica, suelen presentar caracteristicas para identificarlos
como egocéntricos, tienen baja autoestima, desprestigian a los profesionales que
sobresalen por sus habilidades, necesitan sentirse valorados, les preocupa su

posicién y el poder.

Lider transformador: tiene como objetivo el desarrollo de su equipo y
personal, no solo se centra en sus intereses individuales, desea impulsar el talento
de su equipo que les permita desarrollar sus capacidades, los trabajadores no
podran estar contentos con los salarios o recompensas materiales, pero dan lo

mejor de ellos estando alineados a los objetivos de la organizacion.

Con respecto a las capacidades deseables de un lider, Lopez (2016)
comenta que el lider puede organizar, coordinar, motivar a su equipo de
colaboradores con la vision de lograr los objetivos y con ello ha de tener tres

capacidades que menciona:

Capacidad técnica: conocimiento alto del trabajo, tiene una capacidad
analitica, manejo de técnicas e instrumentos, y habilidad para conocer de forma

coherente maquinarias y materias primas.

Capacidad humana: hace referencia al trabajo directamente con las personas
y tiene actitudes para desenvolverse ante situaciones y muestra sensibilidad hacia

las personas y sus sentimientos y que permite influenciar en su conducta.

Y la capacidad intelectual: tener el sentido de contemplar la organizacion

como un todo y todos los elementos necesarios para influenciar en ella.

A lo largo del tiempo el liderazgo ha tenido diversos conceptos, pero siempre
intentando explicarlo desde las capacidades que debe tener el lider en las distintas
organizaciones de los rubros a nivel mundial. Fernandez (1999) habla de la gestion
empresarial con tres dimensiones: fisico (cuerpo), cualidades (voluntad y espiritu)
y aventura (alma). En los afios 1935 el psicélogo Kurt Lewin, y los autores Garrido

y Alvaro (2007) que siguieron la linea de Lewin sobre sus estudios en la psicologia
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social en el comportamiento de los grupos. Autores como Barahona (2011) indico
gue desde el afio 1940 los autores como Lewin, White y Lippit (1939) fueron los
que indicaron los estilos de liderazgo autoritario, democréatico y liberal. Comentaron
gue varios nifios jugaban, de la mano con tipos de liderazgo de adultos realizandose
observaciones y de los resultados se obtuvo las consecuencias que tenia cada tipo
de lider en los grupos de los nifios. Cardona y Buelvas (2014) refuerza que el estilo
autocratico, ejerce e impone autoridad, y el estilo laissez-faire manifiesta mejor nivel
de exigencia que los tres estilos. Bajo ello y los estudios posteriores se determinan
tres estilos de liderazgo.

Estilo Democrético: las actividades del equipo son discutibles y se llegan
acuerdos en conjunto, el lider siempre da orientacion y apoyo. Se dan pasos
importantes para el logro de los objetivos, el lider propone varios procedimientos
de ser necesario para que el equipo pueda decidir. El equipo de manera
espontanea autodeterminan las tareas individuales, es parte de las tareas de

manera objetiva son tener demasiadas tareas.

Estilo Autoritario: el lider define todas las normas, las actividades del equipo
son aisladas e individuales, es el lider quien determina las tareas para cada
miembro. El lider esta personalmente para felicitar o llamar la atencion al equipo, €l
no tiene implicancia en las actividades. Se muestran acciones en el equipo de
conductas de poco interés, frustracion, agresion y apatia. Las relaciones

interpersonales en el equipo son dificiles, es notorio la sumision al lider.

Estilo Laissez-faire: el equipo toma las decisiones libres sin que el lider
participe, no influye en las decisiones ni discusiones. El lider no interviene en la
distribucion de las tareas del equipo, cualquier del equipo puede tomar el liderazgo.
No suele hacer comentarios sobre los resultados, ni intenta formar parte del trabajo
y que vean su liderazgo. El grupo suele ser desorganizado, siendo los resultados

muy bajos.

Adicionalmente Sanchez (2010) indica bajo los estudios de Lewin, White
(1939) aunque se demostraba que el mejor estilo de liderazgo es el democrético
como el mas eficaz, se evidencid que si las actividades eran mas dificiles era menos

eficaz el estilo autoritario. Por su parte Cuadro (2001) que, a partir de los
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experimentos de Lewin, White y Lippit fueron estudios en la rama de la psicologia
social, queriendo saber cuéles eran los estilos de liderazgo mas eficaces. Y
pasando los aflos ha habido autores que han respaldado el estudio y los estilos de
liderazgo, por ejemplo, Bales (1950) con el liderazgo transformacional y el liderazgo

transaccional con Bass (1985).
Mayor (2012) explica el liderazgo bajo dichos modelos:

Liderazgo Autocratico: es aquel lider que toma decisiones, no da participacion
a los trabajadores o miembros del equipo, no existe participacion sélo en algunas
ocasiones se les da participacion a algunos, pero al final la decision es del lider. A
pesar de ello, este liderazgo debe obedecer las ordenas sin refutarlas porque

podrian ser sometidos a castigos o amenazas.

Lider Democrético: lider participativo, motivador, animador y muy activo en
las actividades que realice la organizacion, permite involucrar a uno o mas personas
del equipo, tiene la autoridad para tomar decisiones. Se diferencia por el inteligente,
asertivo, eficiente; busco los medios y recursos para realizar mejor el trabajo, dirige

de manera correcta y permite la participacion de todos.

Liderazgo Liberal: Drucker (2003) no enfrente los problemas del equipo, ni de
la organizacion, no se hace responsable de las situaciones que se presentan. No
se preocupa por el personal, no ejerce supervision de las actividades ni a los

miembros del equipo, la entrega de los resultados es a ultima hora.

Liderazgo Situacional: se caracteriza por ser estudioso de la realidad, toma
acciones preventivas y es creativo para la solucién de los problemas. Muestra
experiencia de la forma como resolver los problemas diarios, es puntual, decidido
en sus actividades y de ello depende los resultados de la organizacion; se adecua
al entorno de las situaciones. Davis (2004) nos dice que este tipo de liderazgo
valora la creatividad e iniciativas de los miembros del equipo, promueve el trabajo

colaborativo, dirige y controla con autoridad las decisiones.
Liderazgo Transaccional: Tiene la finalidad siempre de motivar al equipo para

el logro de las metas programadas, se le llama también liderazgo carismatico, hace

gue todos se involucren en los logros para beneficios de si mismo y de la
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organizacion. Sabe que incentivos desean los miembros del equipo, utiliza las
estrategias adecuadas para realizar el trabajo

Liderazgo Transformacional: Tiene una vision nueva, motivadora vy
empética, es tipo de lider que convence, persuade, sabe generar cambios cuando
la situacion lo requiera. Permite que las personas conozcan y trabajen por la
organizacion bajo su misién y vision, permitiendo que se desarrolle la creatividad y

motivacion que por ende permite la realizacion de los objetivos.

Liderazgo Directivo:

El liderazgo directivo en una institucién educativa que tiene una persona en
el puesto de director como figura administrativa, lo mas importante es que debe
actuar como lider y concentre las caracteristicas antes mencionadas como lider.
Valverde (2009) en el Peru realizo una serie de encuestas a instituciones de
primaria y secundaria y concluyo que los directivos deberian tener nueve
caracteristicas o competencias para lograr tener el “perfil competente” para director:

o El personal lo ve como un referente, es una imagen a seguir ya que inspira
respeto.

o Motiva al personal, contagia al personal con su vision de compromiso en la
institucion.

o Fomenta adecuadas relaciones interpersonales, tiene un trato justo con el
personal.

o Genera un buen clima laboral, apoya a crear un ambiente de aprendizaje
para que el alumno se vea reforzado con la confianza y respeto.

o Tiene una vision clara, sabe cual es el camino correcto para llegar a las
metas propuestas.

o Es un buen comunicador, se expresa bien, sabe escuchar y genera un
ambiente para las actividades y proyectos.

o Encuentra soluciones alos problemas de forma creativa e innovadora, brinda
solucion a los problemas y siempre con ayuda con sus colaboradores.

o Genera trabajo en equipo, establece objetivos.

o Se adapta alos cambios y desafios que se pueden presenten, tiene siempre

predisposicién al cambio.
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Los momentos cambiantes en las organizaciones que rapidamente
evolucionan, y saben que las personas que integran los equipos pueden influir en
su rendimiento en el trabajo. Y por ello las investigaciones siguen mirando el clima

laboral, ver su productividad, su rendimiento, su satisfaccion, etc.

El clima laboral dice Chiang (2014) los participantes de una institucion
educativa, para los diferentes miembros de la institucion tengan un Optimo
desenvolvimiento que permita lograr con la misién institucional y el ambiente
permita consolidar el buen desempefio. Adiciona Bafuelos (2014) que el clima
laboral es enfocado a los objetivos de la organizacion, y el no adecuado clima
laboral ocasionado muchas veces por situaciones de conflicto; trabajar en
ambientes toxicos no permite el desarrollo de las habilidades, competencia y la
mejor comunicacion entre el lider y el equipo ello se ha evidenciado en los diversos
estudios que muestran la relacion directa y como influye en los resultados y
conductas del personal en una organizacion. los empleados. Adiciona Brow y
Moberg (1990) que el clima laboral son aquellas caracteristicas del ambiente
interno y como perciben los miembros. Dessler (1993) no cree que exista un
significado, considera que las definiciones van de la mano con los factores
organizacionales que son de los objetivos, reglas, politicas de la organizacion.
Stringer (2001) refuerza que lo que determina el clima laboral son los factores

también internos de la organizacion que afectan a los colaboradores.

Figura 01

Cadena de Causa y Efecto del Clima Laboral

Practicas del
liderazgo del Clima laboral
jefe

Motivacion Mejoras en el
generada desempefio

Nota: Adaptado de la ruta de causa y efecto del clima laboral, (Stringer 2001).

Segun Lewin, Lippit y White (1939) fundadores en determinar que el clima
laboral, proponen que “el clima laboral tiene 6 dimensiones: conformidad,

responsabilidad, normas, recompensas, claridad laboral, apoyo”.
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Caracteristicas del Clima Laboral:

Segun Litwin y Stringer (1999) el clima laboral juega un comportamiento

determinante en los miembros de la organizacion, este comportamiento conlleva a

comportamientos y una suma de consecuencias que podemos mencionar

(satisfaccidn, rotacion del personal, produccion, linea de carrera, etc.). Y con ello

se pueden detallar las principales caracteristicas:

Permanencia en el centro de labores.

Grado de compromiso e identificacion del personal en la organizacion.
Actitudes y comportamiento del personal de la organizacion.

Variables de estructura de la organizacion (politicas, estilo de direccion,
despidos, bonificaciones, etc.).

Rotacion excesiva y/o ausentismo del personal por un mal clima laboral.

Elementos del clima laboral, refiere Moss (1995) como:

La particularidad de los trabajadores, actitudes, personalidad, valores,
percepciones, el estrés del empleado y su etapa de aprendizaje.

Equipos que forman en la organizacion y sus procesos.

Esfuerzo, motivacion, necesidades y refuerzo.

La accion del liderazgo, estilo, politicas y poder.

La estructura organizaciones en sus dimensiones.

Los procesos de la organizacion, las evaluaciones, remuneraciones.

Tipos de clima laboral:

Existen diversas teorias que hablan de climas organizaciones, con conforman

un concepto, para ello revisaremos la de Likert (1961,1967). Plantea cuatro

elementos que influye en el clima y explica la naturaleza de la organizacion.

Likert define tres variables:

Variables causales, son independientes estan destinadas a indicar el sentido
de una organizacién como evoluciona y lograr sus resultados. Dentro de

ellas tenemos la administrativa, competencia, actitudes y decisiones.
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e Variables intermedias, evalla el estado de la empresa en su organizacion
interna refleja aspectos como comunicacion, toma de decisiones,
rendimiento y motivacion.

e Variables finales, son el resultado de las variables causales y las
intermedias, estan destinadas para dar resultados.

Likert llega a determinar cuatro tipos de climas laborales bajo las variables
explicadas:

El clima autoritario: Sistema |: autoritario — explotador, se caracteriza porque
el director no posee confianza de los trabajadores, el clima se percibe temor, no
existe interaccion entre directores y subordinados, las decisiones son tomadas solo
por los jefes.

El sistema II: autoritario — paternalista, se caracteriza existe confianza en los
directores y subordinados, suelen usar castigos y recompensas como motivacion
para los trabajadores.

El clima participativo: Sistema lll, consultivo, se caracteriza por la confianza
gue tienen los superiores con los subordinados, se les permite a los empleados
tomar decisiones.

Sistema 1V, participacién de todo el equipo, se tiene plena confianza en el

equipo. En la direccién toma decisiones, intenta integrar, que la comunicacion fluya.

El instrumento desarrollado por Likert busca bajo las dimensiones, conocer

las opciones donde se refleja las formas de la organizacion.
Otro autor como Roussean (1988) describe tipos de clima laboral:
Autoritario: donde el lider no confia en sus miembros de su equipo, es quien

toma la mayor parte de decisiones, las comunicaciones con los empleados son por

miedo y existe poca comunicacion.
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Autoritario paternalista: se tiene confianza entre los lideres de la organizacién
y los empleados, las decisiones las toma solo el jefe, usa medios como castigos y
recompensas para los empleados.

Consultivo: el lider tiene confianza en sus empleados, los empleados en
pueden tomar decisiones en los niveles bajos, existen castigos ocasionales, se

logra un ambiente dindmico.

Participativo: el lider tiene plena confianza en los empleados, se motiva a los

colaboradores para lograr las metas.

Importancia del Clima Laboral:
Silva (1996), cita las siguientes caracteristicas del clima laboral:

Externo al individuo, las percepciones del empleador que son diversas, existe
en la organizacion, existen varios procedimientos, es diversa en la cultura

organizacional.

Sonia Palma (2004), quien trabajo el test del clima laboral basado en el enfoque
de Likert, tiene como percepcion que son aspectos que se vinculan con el ambiente
de trabajo, que se puede diagnosticar para tomar acciones correctivas en las
instituciones y que se permita optimizar, fortalecer, los procesos y los resultados sean
favorables. Sonia Palma disefio el instrumento con la técnica de Likert cuenta con 50
items que trabaja la variable clima laboral, para conocer al personal en su ambiente
de trabajo. Con los resultados se debe permitir la supervision que debe recibir el

personal de su director. Palma trabajo 05 factores en el instrumento que son:

e Autorrealizacion: el trabajador ve posibilidades en su entorno laboral que le
pueden favorecer a la realizacion del desarrollo personal y profesional, y crezca
y desarrollarse.

e Involucramiento laboral: el trabajador considera que es un factor importante en
la institucidn, y estd comprometido con las funciones y con los objetivos.

e Supervision: el trabajador siente apoyo y soporte del director en cada tarea y

actividad que realiza.
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e Comunicacion: el trabajador cuenta con precision, fluidez, es oportuna la
informacion brindada.

e Condiciones laborales: se logra tener reconocimiento como la motivacién al
personal con elementos econdmicos o sociales por el cumplimiento de sus

labores.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion:

Estudio es de tipo aplicada en la medida que sus hallazgos permiten mejorar
el servicio educativo, va permitir resolver situaciones problematicas donde el
liderazgo educativo permita influir el clima laboral como lo refieren (Sdnchez y
Reyes, 2017).

El nivel de la investigaciobn es correlacional, al respecto Hernandez,
Fernandez y Baptista (2006), explicd que este tipo de investigacion intenta asociar
variables de estudio mediante un grupo de poblacion comun. Al relacionar las

variables se relacionaran las mismas conociendo su nivel de relacion.

La investigacion se desarrollé6 con un enfoque cuantitativo, siguiendo el
enfoque positivista, debido a que sus resultados se expresan de manera
cuantitativa. Ademas, no se tiene en cuenta los conocimientos que no provengan

de la ciencia empirica (Hernandez — Sampiere & Mendoza, 2018).

El disefio es no experimental (correlacional), refuerza Hernandez y Mendoza
(2018) indicaron que estos disefios, se procede solamente a medir las variables por
medio de un analisis correcto, para que luego sean comparadas y observadas, es

estudio tiene un nivel correlacional.

El método aplicado es el hipotético - deductivo, avalado por Hernandez-
Sampieri & Mendoza (2018), quien expreso que el método deductivo es asi porque
se rige bajo la explicacién de hipétesis, la cuales son explican tentativamente del

problema investigado y son la guia que es la parte medular de del estudio.

O1
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M = Docentes

O1 = Liderazgo directivo
02 = Clima laboral
r = Relacién de las variables de estudio

3.2 Variables y Operacionalizacion:

V1: Liderazgo directivo

Para David y Newtrom (2003) es el proceso que permite influir sobre los
demas con un trabajo en equipo, con el objetivo de que se genere un trabajo con

entusiasmo para tener éxito en el logro de los objetivos de la organizacion.

En la operacionalizacion, Carrasco (2009) consiste en conocer el método a
traves de cual seran las variables medidas. Para la primera variable sera mediante
el test de liderazgo de Likert, consta de 33 items la cual tiene dos tipos de
respuesta: A= acuerdo y D= desacuerdo, que permita conocer la predominancia en

los tres estilos de liderazgo.

V2: Clima laboral

La revista Universo Laboral (2013) explica que el clima laboral como medio
fisico y humano donde los colaboradores realizacion el trabajo diario y un buen

ambiente determinar que se genere un equipo de trabajo productivo en sus labores.

La segunda variable serd medida mediante el test de clima laboral CP-SPC
de Sonia Palma. Cuenta con una puntuacion de 1 a 5 puntos, con 250 puntos en
total en escala general y 50 items para cada uno de los factores. A mayor
puntuacion quiere decir que es favorable la percepcion del ambiente del trabajoy a

menor puntuacion es desfavorable la percepcion del trabajo.
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3.3 Poblaciéon, muestra, muestreo unidad de analisis:

Poblacion: Vara (2008) nos refiere que la poblacion es el conjunto de personas que
tienen algo en comin y se encuentran en un territorio determinado, en la
investigacion estara conformado por el total de docente que trabajan en una

institucion educativa del distrito de San Miguel 2021, siendo un total de 42 docentes.

Muestra: Ventura (2017) explica que la muestra es parte de la poblacion
conformado por unidades. En la investigacion es conformada por el total de
docentes de la institucion educativa del distrito de San Miguel 2021, siendo un total

de 42 docentes, de los cuales 22 son varones y 20 mujeres, se detalla:

Hombres Mujeres Total

Docentes 22 20 42

Elaboracion: Elaboracion propia

Se interpreta que el 52% son varones y el 48% son mujeres de la poblacion total

100% (42 docentes).

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Se utilizé dos instrumentos para medir las dos variables:

Segun Lépez & Pérez (2015) la recoleccion de datos permita obtener la
informacion ordenada, logrando contar con la opinion de los encuestados en
relacion al tema de investigacion. Para ellos los instrumentos fueron validados por
expertos generando la prueba de confiabilidad en estudios anteriores y que fueron

validados.
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NOMBRE: TEST DE LIDERAZGO DE KURT LEWIN

Validez y Confiabilidad del Instrumento: Validez y una confiabilidad al 0.80.
Los investigadores Al-Khasawneh y Mohd (2012) verificaron la validez del
instrumento, se generd un andlisis de la correlacion generando la seleccion de las
discriminantes y eliminar los que no son. Se logré tener una confiabilidad muy
buena, demostraron un coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach de escala
0.82 por Jiménez en el 2016, estos coeficientes de confiabilidad, segin opina

Gordon, son lo suficientemente altos para permitir interpretaciones individuales.

Instrumento estandar validado

Uso: Individual

items: 33 preguntas

Duracion: 10 a 15 minutos

Instrumento creado por el psicologo aleman Kurt Lewin, impulsado por la psicologia
de relaciones interpersonales. Para medir la percepcion sobre el tipo de “liderazgo
del jefe de equipo” utilizando la escala de Likert, identificando tres tipos de liderazgo
(autoritario, democratico y liberal). Prueba llamada TDL permite que los resultados
obtienen una vision acerca del lider y como influye en su equipo.

Significacion: Nivel de estilos de liderazgo (democratico, autoritario o liberal) en un

grupo de individuos.

NOMBRE: ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC

Validez y confiabilidad: por Alfa de Cronbach el instrumento tuvo 0.97 de
confiabilidad y Split Half Guttman de 0.90. Los datos del cuestionario sometidos al
test de KaiserMayer Olkin dieron como resultado un nivel de 0.980 y el test de
Estabilidad de Barlet 444751.69, p<0.001 que conforman la validez del instrumento.
Se refuerza que el instrumento tiene una alta consistencia de los datos, lo cual hace
un instrumento confiable, se definieron las correlaciones positivas de las 5
dimensiones del clima laboral son mayor a 0.6 con un andlisis factorial y de rotacion

Varimax. En un inicio fue un test dirigido a empleados del sector publico y privado;
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con una muestra de tipificacion se aplicé la escala a 1323 trabajadores de Lima

Metropolitana.

Instrumento estandar validado

Uso: Individual

items: 50 preguntas

Duracién: 15 a 30 minutos

Significaciéon: Nivel de percepcion del ambiente laboral en general, con cinco
aspectos (Involucramiento laboral, supervision, comunicacién y condiciones
laborales).

Tipificacion: Baremos percentilares general para muestra total, por sexo, jerarquia

laboral y tipo de empresa.

3.5Procedimientos:

Para la etapa de procedimiento de datos, se tuvo en cuenta 02 etapas:

Etapa de planificacion: comprendié la comunicacion con el director general de
la institucion para la explicacion de la investigacion (objetivos, alcances y
resultados) para lo cual se solicitdé su autorizacion bajo documento firmado para
hacer uso de la aplicacion de los 02 instrumentos a los docentes de la institucion
educativa que él dirige. Con ello coordinar las fechas de administracion para la

ejecucion de los resultados que comprendié en un tiempo de 15 dias calendarios.

Etapa de ejecucién: se dio inicio a la explicacién a los docentes mediante
correo de la relevacion y meta del estudio de investigacion y con ello la explicaciéon
de los instrumentos y su autorizacion de estar conformes, para que en sus horas
libres puedan generar el desarrollo, haciendo un constante monitoreo hasta lograr

tener el 100% de los resultados de los 42 docentes.
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3.6 Método de analisis de datos:

Segun el Analisis descriptivo: Se construyeron tablas simples y de doble
entrada, para obtener las frecuencias porcentuales y crear graficos estadisticos y
con el valor “Alpha” se tendra la confiabilidad de los instrumentos. Para con ellos
las dos variables tienen sus categorias para la calificacion de resultados:

e Categorias de los resultados Test de Clima Laboral CL-SPC (Autor: Sonia
Palma 2004). Se recolectaron los resultados y atribuyéndoles una

ponderacion de la siguiente manera:

1 = Ninguno o nunca
2 = Poco
3 = Regular o algo
4 = Mucho
5 = Todo o siempre
Tipo de resultado Factores | al IV Puntaje total
Todo o siempre 42-50 210-250
Mucho 34-41 170-209
Regular o algo 26-33 130-169
Poco 18-25 90-129
Ninguno o nunca 010-17 50-89
Factores items
Realizacion personal 1,6,11,16,21,26,31,36,41,46
Involucramiento laboral 2,7,12,17,22,27,32,37,42,47
Supervision 3,8,13,18,23,28,33,38,43,48
Comunicacion 4,9,14,19,24,29,34,39,44,49
Condiciones laborales 5,10,15,20,25,30,35,40,45,50
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e Categorias de los resultados Test de Estilos de Liderazgo TDL (Autor: Kurt
Lewin 1939): El estilo de liderazgo preponderante es aquel que obtiene

mayor cantidad de puntaje en el cuestionario.

Estilo 1 Estilo 2 Estilo 3
1 2 3
4 5 6
7 8 9
10 11 12
13 14 15
16 17 18
19 20 21
22 23 24
25 26 27
28 29 30
31 32 33

Estilo 1: Liderazgo autocratico - Estilo 2: Liderazgo democratico -Estilo 3: Liderazgo

liberal

La interpretacion de las puntuaciones por columnas de cada estilo de liderazgo,

entre el “acuerdo” y “desacuerdo”.

Entre 0 y 3 acuerdo Bajo predominio del estilo
Entre 4 y 7 acuerdo Medio predominio del estilo
Entre 8 y 11 acuerdo Alto predominio del estilo

Segun el Analisis inferencial: Bajo los resultados se ha procedido a tabular
los datos para obtener la frecuencia para la descripcion de las dos variables,
usando la prueba de Pearson. El software de analisis estadistico SPSS version 24

dicho programa estadistico informatico usado en las empresas, trabaja con grandes
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bases de datos para analizar informacion y devolver informacion estadistica.
Mediante el software SPSS 24, se verifico, la validez y la confiabilidad mediante el
Alfa Cronbach, luego se analizaron los datos en el estadigrafo, para visualizar la
frecuencia de respuestas para las dos variables y también para sus dimensiones,
estos datos fueron interpretados y presentados en tablas, se utiliz6 Shapiro Will, y
se contrasto las hipotesis con la prueba de Rho de Spearman para poder conocer

la relaciéon entre las variables.

3.7Aspectos éticos:

Revisando el cédigo de ética en la presente investigacion se garantiza la
calidad respetando los derechos de autor por medio de las citas virtuales,
respetando el anonimato de los docentes que han entregado sus respuestas de

cada pregunta de los cuestionarios.

Y con ello destacamos los principios éticos de integridad, honestidad y
reconocimiento de autores que anteriores investigaciones que han permitido ser
guiay herramientas para las consultas respetando siempre los argumentos de cada
autor o investigador y la suma la autorizacion para el uso de los dos instrumentos

gue seran encuestados los docentes.
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IV. RESULTADOS

Influencia del liderazgo directivo en el clima laboral:

Objetivo General:
Establecer si existe relacion entre el liderazgo directivo y el clima laboral en
los docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.

En la tabla 1 el resultado del coeficiente de Pearson (Rho = 0,761) indica que existe
una correlacion fuerte significativa entre el liderazgo directivo y el clima laboral
(p<0,01)

En el andlisis de regresion lineal se ha corroborado que existe una correlacion lineal

entre ambas variables donde se establece la siguiente ecuacion:

Clima laboral = Liderazgo directivo (0,89) + 4,129

Del mismo modo se puede indicar que el liderazgo directivo explica la variacion del

clima laboral en un 62.10% (ver anexos).

Tabla 1

Correlacion entre el liderazgo directivo y el clima laboral

Variable 1  Variable 2 Estadistico Valores
Coeficiente de
Liderazgo Clima Correlacion de 0,761
directivo laboral Spearman
p 0,000

Fuente: Datos obtenidos en la encuesta aplicada a los docentes.
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Influencia del Liderazgo directivo autocratico en el clima laboral

Objetivo Especifico 1:
Establecer si existe relacion entre el estilo de liderazgo autocratico y el clima laboral

en los docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.

En la tabla 2 el resultado del coeficiente de Pearson (Rho 0,89) indica que existe
una correlacion fuerte significativa entre el liderazgo directivo autocratico y el clima
laboral (p<0,01)

En el andlisis de regresion lineal se ha corroborado que existe una correlacion lineal

entre ambas variables donde se establece la siguiente ecuacion.

Clima laboral = Liderazgo autocratico (0,304) + 3,064
Del mismo modo se puede indicar que el liderazgo pedagdgico explica la variacion

del desempefio docente en un 78.70% (ver anexos).

Tabla 2

Correlacion entre el liderazgo autocréatico y el clima laboral

Variable 1 . .
Variable 2 Estadistico Valores
D1
Coeficiente de
Liderazgo Clima Correlacion de 0,890
autocratico laboral Spearman

p 0,000

Fuente: Datos obtenidos en la encuesta aplicada a los docentes.
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Influencia del Liderazgo directivo democratico en el clima laboral

Objetivo Especifico 2:
Establecer si existe relacion entre el estilo de liderazgo democrético y el clima

laboral en los docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.

En la tabla 3 el resultado del coeficiente de Pearson (Rho 0,856) indica que existe
una correlacion fuerte significativa entre el liderazgo directivo democrético y el clima
laboral (p<0,01)

En el andlisis de regresion lineal se ha corroborado que existe una correlacion lineal

entre ambas variables donde se establece la siguiente ecuacion.

Clima laboral = Liderazgo Democratico (0,544) + -,620

Del mismo modo se puede indicar que el liderazgo directivo explica la variacion del

clima laboral de un 73.20% (ver anexos).

Tabla 3

Correlacion entre el liderazgo democrético y el clima laboral

Variable 1 . .
Variable 2 Estadistico Valores
D2
Coeficiente de
Liderazgo Clima Correlacion de 0,856
democrético laboral Spearman

p 0,000

Fuente: Datos obtenidos en la encuesta aplicada a los docentes.
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Influencia del Liderazgo directivo liberal y el clima laboral

Objetivo Especifico 3:
Establecer si existe relacion entre el estilo de liderazgo liberal y el clima laboral en

los docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.
En la tabla 4 el resultado del coeficiente de Pearson (Rho 0,854) indica que existe
una correlacion fuerte significativa entre el liderazgo directivo liberal y el clima

laboral (p<0,01)

En el analisis de regresion lineal se ha corroborado que existe una correlacion lineal

entre ambas variables donde se establece la siguiente ecuacion:
Clima laboral = Liderazgo Liberal (,379) + 2,345
Del mismo modo se puede indicar que el liderazgo pedagdgico explica la variacion

del desempefio docente en un 72.20% (ver anexos).

Tabla 4

Correlacion entre el liderazgo liberal y el clima laboral

Variable 1 . .
Variable 2 Estadistico Valores
D3
Coeficiente de
Liderazgo Clima Correlacion de 0,854
liberal laboral Spearman

p 0,000

Fuente: Datos obtenidos en la encuesta aplicada a los docentes.
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V. DISCUSION

Los resultados logrados bajo el andlisis descriptivo y el inferencial demuestran
gue existe influencia entre el liderazgo directivo y el clima laboral, se ha demostrado
gue las dimensiones del liderazgo directivo tienen influencia en menor o mayor

medida con el nivel de organizacion del clima escolar.

Los resultados obtenidos en el aspecto inferencial respecto al objetivo
general se logrado establecer que existe en la tabla 1 el resultado del coeficiente
de Pearson (Rho = 0,761) indica que existe una correlacion fuerte significativa entre
el liderazgo directivo y clima laboral (p<0,01). En el andlisis de regresion lineal se
ha corroborado que existe una correlacion lineal entre ambas variables donde se
establece la siguiente ecuacion: Cima laboral = Liderazgo Directivo (0,89) + 4,129.
Del mismo modo se puede indicar que el liderazgo directivo explica la variacion del

clima laboral en un 62.10%.

Los resultados obtenidos en el aspecto inferencial respecto al objetivo
especifico 1 enlatabla 2 el resultado del coeficiente de Pearson (Rho =0,89) indica
gue existe una correlacion fuerte significativa entre el liderazgo directivo autocratico
y el clima laboral (p<0,01). En el analisis de regresion lineal se ha corroborado que
existe una correlacion lineal entre ambas variables donde se establece la siguiente
ecuacion: Clima laboral = Liderazgo autocratico (0,304) + 3,064. Del mismo modo
se puede indicar que el liderazgo directivo autocratico explica la variacion del clima

laboral en un 78.70%.

Los resultados obtenidos en el aspecto inferencial respecto al objetivo
especifico 2 en la tabla 3 el resultado del coeficiente de Pearson (Rho = 0,856)
indica que existe una correlaciéon fuerte significativa entre el liderazgo directivo
democratico y el clima laboral (p<0,01). En el andlisis de regresién lineal se ha
corroborado que existe una correlacion lineal entre ambas variables donde se
establece la siguiente ecuacion: Clima laboral = Liderazgo Democratico (0,544) + -
,620. Del mismo modo se puede indicar que el liderazgo directivo democratico

explica la variacion del clima laboral en un 73.20%.
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Los resultados obtenidos en el aspecto inferencial respecto al objetivo
especifico 3 en la tabla 4 el resultado del coeficiente de Pearson (Rho = 0,854)
indica que existe una correlacion fuerte significativa entre el liderazgo directivo
liberal y el clima laboral (p<0,01). En el andlisis de regresion lineal se ha
corroborado que existe una correlacion lineal entre ambas variables donde se
establece la siguiente ecuacion: Clima laboral = Liderazgo liberal (0,379) + 2,345.
Del mismo modo se puede indicar que el liderazgo directivo liberal explica la
variacién del clima laboral en un 72.20%.

En los antecedentes del estudio se verifican que dichos resultados dar validez
a priori a la hipétesis del estudio, por ejemplo en el estudio realizado por Burgos
(2016) en la ciudad de México, en la cual tiene como objetivo general conocer la
importancia entre el correcto liderazgo y el impacto sobre el clima laboral y conocer
la relacion de como influye el mal liderazgo en el equipo de trabajo y este en el
clima laboral, tener un mal liderazgo sobre el director como el poder que tiene y con
ello esa incapacidad para motivar y propiciar correctas relaciones interpersonales.
Las conclusiones del estudio precisan que para lograr un buen clima laboral se
debe realizar e incrementar en la organizacion las relaciones dentro del equipo de
salud, que permita incrementar el capital humano y transmitir mejores sentimientos
a nuestros clientes; asi mismo se evidencia que es importante tener claro los
objetivos a lograr del equipo, saber qué actividades puede desarrollar cada
personal segun sus capacidades que permita alcanzar las metas. Y un buen lider
gue guie, estimulé y guie las capacidades y habilidades del equipo. Estos
resultados destacan la importancia de las relaciones interpersonales y el desarrollo
del talento, la eficiencia del estilo de liderazgo mejor seréa el clima laboral, por lo
gue los resultados del estudio son convergentes con los resultados de la presente

tesis.

Se encuentra también a Soriano (2019). Este estudio tuvo 33 docentes como
muestra universal, se utilizé un cuestionario de 21 items tanto para la variable de
liderazgo y clima laboral, investigacion cuantitativa, disefio correlacional de tipo no
experimental, con el coeficiente de Rho de Spearman con un valor de 0.817 que

expresa que existe una correlacién positiva muy fuerte, con un nivel de 0.00
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(bilateral, el resultado del antecedente son coincidentes con los resultados de
nuestra dificultad, con la diferencias en la seleccion de la Rho de Spearman en los
antecedentes en cambio en la tesis se aplicé la regresion multiple en relacion de

los resultados dichos datos son convergentes.

Por otro lado, el estudio realizado por Chavez, Hernandez, Chavez y Parra
(2017) en México sobre el liderazgo educativo y el clima laboral, estudio de tipo
transversal y correlacional, con un instrumento que fue revisado y validado, fue
aplicado a los 26 docentes y 7 personas administrativas, los cuestionarios fueron
de 57 items. El resultado que se obtuvo fue que el 19% de los puntos se ubicaron
en el tipo de liderazgo situacional, que es un tipo de lider que actlia con el contexto
y la situacion que el mayor puntaje se ubica y haciendo acciones de manera
inmediata para resolver situaciones en la organizacion. Asi mismo se debe revisar
los objetivos y planteamientos de la organizacion por parte del equipo directivo,
desarrollar personas es decir potenciar las habilidades y capacidades del talento
humano, los resultados del presente antecedentes, indican que el liderazgo
directivo permite desarrollar y potenciar las habilidades y capacidades de los de los
colaboradores por lo que se concluye que ambos resultados tienen una relacion de

convergencia.

De igual manera la investigacion de tesis de la Universidad Libre en
Colombia, Camacho y Espinosa (2016) en la institucion educativa Fidel Suarez IED,
trata de establecer la relacidon de la gestion del liderazgo y fortalecer el clima laboral.
La cual tuvo como objetivo lograr la calidad educativa en la institucion como factor
determinante el clima laboral de la mano con los modelos de liderazgo, con un
liderazgo que sea capaz de brindar respuestas a diferentes situaciones que sean
adaptadas a los cambios continuamente que atraviesa la institucion. Se logra
responder al objetivo, en la cual es liderazgo basado en el coaching y afectividad
para el personal, se logré tener una participacion significativa con los docentes y
con estrategias que permitan resolver conflictos de manera pacifica, comunicacion
eficaz, toma de decisiones responsables y evitar conductas que pueden poner en
riesgo en clima laboral del colegio. Los resultados del presente antecedente

concluir que la gestién del liderazgo permite fortalecer el clima laboral.
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Ilgualmente, Amanguafa (2015) en su investigacion en la Universidad Central
de Ecuador en Quito, dicho estudio tuvo como objetivo determinar los estilos de
liderazgo impactan directamente en el clima laboral. Es una investigacion
correlacional, no experimental — transversal. Los resultados permitieron definir los
estilos si inciden de manera significativa y de manera directa al clima laboral en la
institucion que se manejan. Finalmente concluyendo que en funcion a los valores
de correlacién el cual fue de 0.05 de significacion, lo que refuerza la hipétesis que
el liderazgo directivo incide en el clima laboral de la organizacion. Los resultados
del presente antecedente son convergentes con los resultados de la tesis.

Ademas, Silva (2014) en la institucién de Bio — Bio en Chile sobre liderazgo
y clima laboral. Estudio de tipo descriptivo y no experimental de caracter
transversal, la muestra tomado fue del 86% con 56 administrativos, los resultados
gue evidenciaron una relacién significativa entre el liderazgo de los funcionarios con
el clima laboral, destacando un liderazgo participativo en los funcionarios con cargo
responsables. La muestra fue de 161 trabajadores con un cuestionario como
instrumento, con el test psicométrico, con el método de alfa Cronbach en un 95%
de relevancia, predominando el liderazgo participativo. Los resultados permiten ser
mas eficaces en la influencia de sus equipos de trabajo, que les permita intervenir
en el clima laboral que permita mayores rendimientos y aumento de la superacion
laboral de todos los integrantes de todos los funcionaros de la institucion, asi mismo
capacitaciones al personal y mantener este tipo de investigaciones en las otras

areas de la institucion.

De igual modo en @mbito nacional Ramirez (2018) realiz6 un estudio con el
objetivo de conocer la relacién entre el liderazgo directivo y el clima laboral. Un
estudio con disefio transversal con una investigacion no experimental. Con una
muestra de 38 docentes con una ficha de cuestionario, bajo la correlacién de
Spearman con tablas de doble entrada, consignan que el liderazgo directivo se
relaciona con la variable del clima laboral (rs =,793; p < 0,05) considerando que el

liderazgo es adecuado y el clima laboral bueno.
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De la misma manera, Campano (2019) en su tesis, tuvo como objetivo conocer
la relacién del liderazgo educativo y el clima laboral en el personal representados
por 15 personas en las areas directivas y comerciales y 26 docentes. Investigacion
cuantitativa de nivel descriptivo, siendo de tipo no experimental correlacional, se
utilizé cuestionarios para medir las dos variables. El Bajo el coeficiente de
correlacion de Spearman, muestran una correlacion positiva moderada de 0,475

existe una relacion entre el liderazgo y clima laboral.

En la investigacién de Bardales y Covefias (2016), el objetivo que se planted
si de manera significativa el liderazgo influye en el clima laboral, investigacion de
tipo descriptiva — correlacional, se tomé una muestra de 15 personas personal
docente y administrativo, se utilizé un cuestionario no paramétrico exacta de Fisher
para las variables cualitativas, con una confiabilidad (PP.E.F. = 0.0220). Se llegan
a las conclusiones que el 87% de los encuestados consideran que se cuenta con
un buen liderazgo por parte de los directivos, si las dos variables tienen relacion
significativa, el personal es conocedor de las objetivos y vision de la organizacion,
una buena comunicacion permitird una cultura organizacional en el equipo y el
personal muestra sentirse a gusto trabajando; de la mano con una buena

remuneracion y un clima laboral permitiendo identificacion con la institucion.

Adicionalmente, Carrion (2018) generé un estudio cuantitativo, siendo
descriptivo — correlacional y no experimental, con instrumento una encuesta tipo
cuestionario para las dos variables de estudio tanto del liderazgo y el clima laboral,
consta de 12 preguntas sobre el clima laboral en la escala de Likert, se tomaron en
la investigacidon 12 instituciones educativas privadas. Utilizando para el grado de
confiabilidad Alpha de Cronbach, los resultados obtenidos muestran que existe la
estrecha vinculacién entre el liderazgo y clima laboral, de la mano con las
conclusiones en la cual un buen liderazgo permite confianza y garantiza la
fidelizacién de los alumnos y que en las instituciones educativas debe mejorar la

dinamica de los directores su liderazgo aplicado.

También, Callo y Amézquita (2018) tuvo como objetivo analizar la influencia

del liderazgo en el clima laboral en el departamento de Arequipa de una empresa
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publica como objetivo central, revisando estudios anteriores llegaron a tomar en
cuenta el estilo de liderazgo de Kurt Lewin y para el clima laboral de la psicéloga
Sonia Palma. El disefio fue de tipo descriptivo correlacional — transversal, los
instrumentos utilizados fue la observacién, el cuestionario y la entrevista, con una
muestra de 30 docentes. Se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.8
predominando el liderazgo democratico; el cual significo que existe una relacion
entre el liderazgo y el clima laboral, siendo el liderazgo liberal de menor influencia

en la institucion.

Asi mismo, Ferro (2017) en su investigacion tuvo como objetivo central:
analizar la relacion entre el liderazgo de los directores y el clima laboral en el distrito
del Rimac UGEL 02 en el afio 2015. Tipo de investigacion observacional,
transversal, descriptivo, con un disefio correlacional — descriptiva. La muestra de
133 docentes de 05 instituciones educativas, aspectos que se considera fueron:
estimulos para los docentes, actuar con justicia de parte de los directores y
sancionar las actividades negativas, en el valor de p=0.020 es menor que 0.05
entonces se concluye que existe una relacion directa entre el liderazgo directivo y

el clima laboral de manera significativa.

Después del andlisis de varias teorias que existen en el contexto
internacional y nacional, la cual se relacionan con el problema planteando en la
investigacion, que permitira reforzar de manera teorica, bajo la estructura en funcion

a las dos variables de estudio:

En las instituciones educativas, el rol de un lider directivo, tiene como rol
fundamental informar de manera eficaz para que todo el equipo de trabajo conozca
sus actividades a la profundidad lo que deben hacer y como lo deben hacer para
alcanzar los objetivos planteados. Asi es que cuenta con altas competencias de
comunicacion, de la mano desarrolla influencia y autoridad, siendo respetuoso con
el equipo y organigrama de la institucion. Manzanilla (2014) adiciona que el lider de
una organizacion es quien lidera al equipo, por medio de su respeto, autonomia y

cortesia
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Con directivas muy claras, contundentes y tiene facilidad para llegar a los
empleados haciendo que estos cumplan con las tareas indicadas para llegar a los
objetivos propuestos. La persona que tiene esta responsabilidad en gran medida
valora el talento de los empleados y apoya a que desarrollen su maximo potencial,
identificando las capacidades del equipo. Rubino (2006) refiere que es un proceso
complejo y que requiere la cohesion de aspectos que tiene que ver con el trabajo
con personas, con la destreza que tiene el lider para generar participacion,
cooperacion y generar una sintonia entre los colaboradores de una organizaciéon y
los factores externos. Asi mismo, Alvarez (2003), sostiene que el perfil de los
directores se ha venido modificando pasando de ser gestores colectivos con poder,

a ser profesionales autbnomos con responsabilidad en el sistema educativo.

Hablar de la importancia del liderazgo en una organizacion, Noriega (2008)
nos refiere que el lider debe tener ciertas virtudes como la justicia, templanza,
prudencia y fortaleza; debe tener buena comunicacion, poder integrar a todo el
personal con el objetivo del bien comun, la comunicacion tiene un rol fundamental
gue le permita transmitir, ademas no solo delega responsabilidades, sino que
delega funciones, interactia entre las personas del equipo. En esa linea de ideas,
Herrera (2005) refuerza que las organizaciones suelen estar siempre en
movimiento con los cambios pedagdgicos, tecnoldgicos y conductuales. Es por ello
la importancia de que se cuente con lideres flexibles, comunicadores y sobre todo
innovadores. En un mundo globalizado donde la creciente demanda tiene velocidad

y buscan lideres con caracteristicas marcadas.

Existen diferentes teorias de estilos de liderazgo y que tipos de liderazgo
podemos lograr identificar. los distintos autores muestran los diversos estilos y tipos
de liderazgo que van de la mano con los deberes que desempefian. Para ello
Cuadro (2001) que los estilos de liderazgo se refieren a las formas de la conducta
del liderazgo, y con reconocido David Fischam (2011) contextualiza que los lideres
pueden nacer siendo lideres que lo impulsan a ser lideres natos, pero también
pueden existir lideres que son formatos desde la infancia hasta llegando ya a la

adultez con caracteristicas determinantes.
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En resumen, los resultados de los antecedentes de la investigacion tienen
similares objetivos e hipétesis con la presente tesis, en todos los casos se analiza
la relacion o correlaciéon del liderazgo directivo con otros aspectos del entorno
escolar y sus variables educativas como principalmente el clima laboral, la

organizacion del clima escolar entre otros aspectos.

En cuanto a la metodologia observada es el enfoque cuantitativo de corte
transversal del disefio correlacional y correlacional causal, los resultados de las
pruebas de hipotesis confirman la relacion entre el liderazgo directivo y el clima
laboral, los estudios confirmar que existe una correlacion positiva de moderada a
fuerte entre estas variables del contexto educativo. En la mayoria de los casos se
ha aplicado la correlacién de Sperman en la medida que las variables son de tipo
ordinal y aplicandose como es el caso de la tesis, la regresion simple para
establecer la influencia del liderazgo directivo en el clima laboral a través del R? con
el porcentaje que incide el liderazgo directivo en el clima laboral.

Las limitaciones del método de contrastacion de hipétesis se encuentra en las
dificultades de establecer un valoracion optima de los instrumentos de recoleccion
de datos debido a la actual situacion de pandemia, lo que permite un recojo de los
datos en forma virtual, existiendo la posibilidad de una carga subjetiva en los datos
recolectados, sin embargo los resultados obtenidos en la presente tesis, indican
gue existe una cogeneraciéon media pero significativa entre el liderazgo directivo y

el clima laboral.
En conclusion, los resultados obtenidos y contrastados con los diversos

antecedentes del estudio, estos le van validez factica y dan sostenibilidad al

presente estudio.
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VI. CONCLUSIONES

. Los datos obtenidos y la discusion de los resultados (r = 0, 761) el valor Sig:
0,001 establecen que existe relacion entre el liderazgo directivo y el clima
laboral en los docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.

. Los datos obtenidos y la discusion de los resultados (r = 0,890) el valor Sig:
0,000 se establece que existe relacion entre el estilo de liderazgo autocratico

y el clima laboral en los docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.

. Los datos obtenidos y la discusion de los resultados (r = 0,856) el valor Sig:
0,000 establece que existe relacion entre el estilo de liderazgo democratico
y el clima laboral en los docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.

. Los datos obtenidos y la discusion de los resultados (r = 0,854) el valor Sig:

0,000 establece que existe relacion entre el estilo de liderazgo liberal y el

clima laboral en los docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.
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VIl. RECOMENDACIONES

En base a los resultados de la investigacién en las dimensiones de las variables en
el estudio se generan las siguientes recomendaciones para el fortalecimiento del

liderazgo directivo y la mejora del clima laboral en la institucion educativa:

1. Se recomienda a los directivos de la institucion educativa desarrollar la
gestion directiva bajo el liderazgo transformacional organizando la escuela
bajo mision y visibn compartida, priorizando la promocion del trabajo
colaborativo y en equipo, que permita la mejora de los procesos pedagoégicos
fundamentalmente el clima laboral.

2. Serecomienda a las unidades descentralizadas de gestion educativa UGEL,
DRELM promover el conocimiento y accion de la gestion directiva con
liderazgo pedagdgico a través de talleres de capacitacion y el desarrollo de
guias en las redes educativas promoviendo el andlisis de las experiencias
exitosas y las dificultades presentadas en el clima laboral.

3. Serecomienda a las unidades descentralizadas de gestidon educativa UGEL,
DRELM, realizar el acompafamiento a los directores de las instituciones
educativas que permita brindarles las orientaciones para la mejora centrales
del liderazgo transformacional enfocado en la mejora de los procesos
pedagogicos y los logros de aprendizajes y el clima laboral.

4. Se recomienda al Ministerio de Educacion sostener la capacitacion
permanente del personal directivo en la mejora de las competencias
directivas a través del programa Directivos Educan que promuevan la
gestidon escolar con el enfoque del liderazgo pedagogico que permita la
organizacion de la escuela y la satisfaccion laboral.

5. Se recomienda a los directivos de la institucion educativa considerar en su
gestion escolar las conclusiones y recomendaciones de la presente

investigacion orientadas a fortalecer el trabajo pedagdgico y clima laboral.
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Titulo: Liderazgo directivo y clima laboral en los docentes de una institucion educativa del distrito de San Miguel,

Problema

Objetivo

Hipotesis

Justificacion

Disefo

Metodoldgico

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

¢ Existe relacion entre el tipo
liderazgo directivo y el clima
laboral en los docentes de una
IE del distrito San Miguel
20217

Establecer la relacion entre
el liderazgo directivo y el
clima laboral en los
docentes de una IE del
distrito de San

2021.

Miguel

Existe relacion significativa
entre el liderazgo directivo
y el clima laboral en los
docentes de una IE del
distrito de San Miguel 2021

Problema Especifico

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificas

Justificacion
Pedagogica:
Se estudiara la
relacion entre el
liderazgo
directivo con el
clima laboral y
como el

resultado del

Tipo: Aplicada

Enfoque:

Cuantitativo

Disefo:

experimental

No
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PE1: ¢ Existe relacion entre el
estilo de liderazgo autocrético
y el
docentes de una IE del distrito
San Miguel 20217?

clima laboral en los

PE2: ¢ Existe relaciéon entre el
de
democratico y el clima laboral

estilo liderazgo
en los docentes de una IE del
distrito San Miguel 20217

PE3: ¢ Existe relacion entre el
estilo de liderazgo liberal y el
clima laboral en los docentes
de una IE del distrito San
Miguel 20217

OEL: Establecer la relacion
gue existe entre el estilo de
liderazgo autocrético y el
clima laboral en los
docentes de una IE del
distrito de San

2021.

Miguel

OEZ2: Establecer la relacion
gue existe entre el estilo de
liderazgo democratico y el
clima laboral en los
docentes de una IE del
distrito de San

2021.

Miguel

OE3: Establecer la relacion
gue existe entre el estilo de

liderazgo liberal y el clima

HE1.: Existe  relacién
significativa entre el estilo
de liderazgo autocratico y
el clima laboral en los
docentes de una IE del
distrito de San

2021.

Miguel

HE2: Existe relacion
significativa entre el estilo
de liderazgo democratico y
el clima laboral en los
docentes de una IE del
distrito de San

2021.

Miguel

HES:

significativa entre el estilo

Existe relacion

de liderazgo liberal y el

impacto con en
el aprendizaje
de
estudiantes vy

los

las
de
agentes
de

con ello
actividades
los
educativos
planificacion,
programacion,
ejecucion de las
diversas
actividades

académicas.

Justificacion

Teoérica:
Generar un
analisis del
liderazgo

directivo en las

Nivel:

Correlacional

Poblacién: 42
docentes
Muestra: 42
docentes

Linea: Gestiony
Calidad

Educativa
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laboral en los docentes de
una IE del distrito de San
Miguel 2021.

clima laboral en los
docentes de una IE del
distrito de San Miguel
2021.

instituciones
educativa tanto
publicas y
privadas de
nuestro pais,
somos los
espacios  que
hacemos nacer
el conocimiento
y para ello
necesitamos
lideres que
formen y que
incentiven a los
docentes al
saber compartir
experiencias en
ambientes
calidos y

agradables
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Justificacion
Social -
Educativa:
Mediante los
resultados
obtenidos,
lograr cambiar el
ambiente del
clima laboral
que permita a
los  docentes,
personal
administrativo,
estudiantes vy
padres de
familia ser una
familia
educativa feliz y

conviviendo en
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un ambiente
optimo, de la
mano con
programas y
actividades que
refuercen dichas
debilidades vy
fortalezcan un
liderazgo
directivo basado
en
competencias
que mejores la
gestion
administrativa,
pedagogica

requeridas
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Anexo 02:

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

organizacion. David
y Newtrom (2003).

de respuesta: A=
acuerdo y D=
desacuerdo, que
permita conocer la

predominancia en los

e Toma decisiones

en acuerdos con

Variable de Definicién Definicién Dimensiones Indicadores Escala de
estudio conceptual operacional medicion
Proceso que | El estilo de liderazgo | Autocratico e Toma decisiones
permite influir sobre | directivo sera medido individualmente.
los demas con un | por medio del test de e Determina las
trabajo en equipo, | estilos de liderazgo actividades para
con el objetivo de | de Kurt Lewin, bajo miembro del
gque se genere un |los tres tipos de equipo.

trabajo con | liderazgo: autoritario, e No tiene
entusiasmo para el | democratico y liberal. implicancia en las
logro de los . ivi
g Consta de 33 items la actividades  del
objetivos de Ia , : equipo.
Liderazgo directivo cual tiene dos tipos Ordinal
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tres estilos

liderazgo.

de

Democratico

Liberal

los miembros del

equipo.
Da siempre
orientacion y

apoyo en las
actividades.

Exige, pero
motiva para el

logro  de los

objetivos.

Delega las
funciones al
equipo.

No influye en las
decisiones del
equipo de trabajo.
Poco o nulo

apoyo.
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Clima laboral

Es el medio fisico y
humano donde las
personas realizan el
trabajo cotidiano, y
un buen escenario
influye de manera
directa en que los
empleados se
sienten satisfechos
y, por ende, en la
productividad de
sus labores. Revista
Universo  Laboral
(2013)

El clima laboral sera
medido mediante el
test de clima laboral
CP-SPC de Sonia
Palma. Cuenta con
una puntuacion de 1
a 5 puntos, con 250
puntos en total en
escala general y 50
items para cada uno
de los factores. A
mayor puntuacion
quiere decir que es
favorable la
percepcion del
ambiente del trabajo
y a menor puntuacion
es desfavorable la
percepcion del

trabajo.

Autorrealizacion

Involucramiento

laboral

e EXisten

oportunidades de
progresar en la
institucion.

Las actividades
en las que se
trabaja  permite
aprender y

desarrollarse.

Cada empicado
se considera
factor clave para
el éxito de la
organizacion.
Los trabajadores
estan

comprometidos

Ordinal
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Supervision

Comunicacion

con la

organizacion.

El supervisor
brinda apoya para
superar los
obstaculos que se
presentan.

La evaluacion que
se hace  del
trabajo, ayuda a

mejorar.

Se cuenta con
acceso a la
informacion

necesaria  para
cumplir con el

trabajo.
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Condiciones

laborales

La institucion
fomenta y
promueve la
comunicacion

interna.

La remuneracion
es atractiva en
comparacion con
otras

organizaciones.
Se dispone de
tecnologia  que

facilita el trabajo.
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Anexo 03:
TEST DE ESTILOS DE LIDERAZGO
SEXO:M( )F( )CORREO: .....cccviiiiiinn,

Lea los siguientes enunciados. Marque “A” si esta de acuerdo, y “D” si esta en

desacuerdo.

Un mando que mantiene relaciones amistosas con su personal le cuesta imponer

a1 R P
disciplina

2 Los empleados obedecen mejor los de mandos amistosos que a los que no lo son
Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un minimo por parte

3 del jefe. El mando ha de mantener los minimos contactos y comunicaciones personales
con sus subordinados.

4 Un mando debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que manda

5 Un mando debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre problemas
importantes.

6 Un mando no debe implicarse en la solucién de diferencias de opiniones entre sus
subordinados.

- Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas mas eficientes para
mantener la disciplina.

8 Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las politicas de la empresa.
Cuando un subordinado no esta de acuerdo con la solucién que su superior da a un

=] problema, lo mejor es pedir al subordinado que sugiera una mejor alternativa y atenerse
a ella.

10 Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el mando lo haga solo.

11 Un mando debe mantener a su personal informado sobre cualquier decision que le
afecte.

12 El mando debe establecer los objetivos, y que sean los subordinados los que se
repartan los trabajos y determinen la forma de llevarlos a cabo.

13 Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer las reparaciones. La mayoria
de los trabajadores prefiere noviembre. Usted decide que sera octubre.
Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer las reparaciones en la planta.

14 Un subordinado dice que la mayoria prefiere noviembre. La mejor solucién es someter
el asunto a votacion

15 Para comunicaciones diarias de rutina, el mando debe alentar a sus subordinados a
que se pongan en contacto con él.

16 Engrupo rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los problemas.
Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, lo

17 mejor que puede hacer el mando es llamar a los dos a su despacho y buscar una
solucion entre los tres

18 Los empleados que demuestren ser competentes no deben ser supervisados.

19 Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe permitir al subordinado
que manifieste sus diferencias de opiniones, excepto en privado

20 Un mando debe supervisar las tareas de cerca, para tener oportunidad de establecer
contactos y direccién personal
Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, el

21 mando debe pedirles que se rednan para que resuelvan sus diferencias y que le avisen
del resultado

P Un buen mando es aquél que puede despedir facilmente a un subordinado cuando lo
crea necesario.

23 Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un trabajo es solicitar al subordinado
que le ayude a preparar los objetivos.

>4 Un mando no debe preocuparse por las diferencias de opinién que tenga con su
personal, se atiene al buen juicio de sus subordinados.

25 Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando inmediato.

26 Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es discutir dichas diferencias en forma
exhaustiva.

>7 Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad bajo su supervision para comparar
resultados y detectar facilmente las deficiencias.

28 Cuando se tienen que fijar objetivos, un mando no debe confiar mucho en las
recomendaciones de sus subordinados.

29 Cuando se tienen que fijar objetivos, el supervisor debe fijarlos de preferencia a travées
de una discusién amplia con los subordinados inmediatos.

30 Son los subordinados mismos quienes deben procurarse adecuada informacion para
sSu autocontrol.

31 No conviene promover reuniones de grupo pequeiio con el personal. Es preferible
realizar asambleas para comunicar las decisiones importantes.

32 Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los grupos pequerios,
coordinados por el mando, a las asambleas.

33 Un buen jefe se preocupa solo de los resultados, sin entrometerse nunca a examinar los

métodos y procedimientos que emplea su personal.
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Anexo 04:
TEST DE CLIMA LABORAL CL-SPC

SEXO: M ( )F( )CORREO: ...cooooveeeeeeeenn,

Estimado trabajador, a continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos

relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta.

Cada una de las proposiciones tiene cinco opciones para responder de acuerdo a

lo que describa mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion

y marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista

al respecto. Esta escala es totalmente andnima, por favor conteste todas las

preguntas con total sinceridad. No hay respuestas buenas ni malas, ya que son sélo

opiniones.

Ninguno o nunca: 1 Poco: 2 Regular o Algo: 3 Mucho: 4 Total o Siempre: 5

1 Existenoportunidades de progresar en la institucion

2 Se siente comprometido con el éxito en la organizacion

3 El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que
se presentan.

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

5 Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

6 Eljefe se interesa por el éxito.

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

8 En la organizacién, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

9 Enmioficina, la informacién fluye adecuadamente.

10 Los objetivos del trabajo son retadores.

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

12 Cada empleado se considera factor clave para el éxito
de la organizacion.

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

14 Enlos grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

15 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar

decisiones en tareas de su responsabilidad.
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16 Se valora los altos niveles de desempefio

17 Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion.

18 Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo.

19 Existen suficientes canales de comunicacion.

20 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo
bien integrado.

21 Los supervisores expresan reconocimiento por los
logros.

22 Enla oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

>3 Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

>4 Es posible la interaccién con personas de mayor
jerarquia.

o5 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
mejor que se puede.

26 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender
y desarrollarse.

>7 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
desarrollo del personal.

>8 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control
de las actividades.

29 En lainstitucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30 Existe buena administracion de los recursos.

31 Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

33 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34 La institucion fomenta y promueve la comunicacion
interna.

35 La remuneracién es atractiva en comparacion con la de
otras organizaciones.

36 La empresa promueve el desarrollo del personal.

37 Los productos y/o servicios de la organizacién, son
motivo de orgullo del personal.

38 Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39 El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen.

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

a1 Se promueve la generaciéon de ideas creativas o
innovadoras.

a2 Hay clara definiciéon de visién, misién y valores en la
institucion.

a3 El trabajo se realiza en funcién a métodos de las
diversas areas.

a4 Existe colaboraciéon entre el personal de las diversas
areas.

45 Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46 Se reconocen los logros en el trabajo.

a7 La organizacién es buena opcion para alcanzar calidad
de vida laboral.

48 Existe un trato justo en la institucion.

49 Se conocen los avances en las otras areas de la
organizacion.

50 La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los

logros.
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Anexo 05:

Consentimiento Informado

https://docs.google.com/forms/d/1LNJkOXodrRC1hVy84Wahu9EUBg 1J8wS0VJ
DvMflQ/edit

« > C 0 @ docs.google.com/forms/d/1LNJkOXod-rRC1hVy84Wahu9EUBg_LIBwSOVI_DvMflIQ/edit Q B r W (m Enpau

E Test de Proyecto de Investigacion [ e @ 9 c m H
Preguntas  Respuestas @)  Configuracion

PROYECTO DE INVESTIGACION =

Estimados Docentes: El test de liderazgo y de clima laboral tiene como cbjetivo obtener datos que seran
utilizados en el proyecto de investigacion con el tema: Liderazgo directive y clima laboral en los docentes de una
institucion educativa del distrito de San Miguel 2021

Para lo cual se agradece su participacin y de la manera mas sincera, los datos serdn de mucha importancia
para el desarrollo de la misma en los resultados y andlisis de |a investigacién

NEB d®we

Correo electronico *

Correo electrénico valido

Este formulario recopila correos electronicos. Cambiar la configuracion

CONSENTIMIENTO: Por favor elija la opeidn que prefiera, "doy mi consentimicneo” declara que tiencal

menos 18 afios de edad y acepra parcicipar yoluntariamente.

Si doy mi consentimiento

No doy mi consentimiento

Edad *
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Anexo 06:
Constancia de autorizacion del proyecto

Lima, 06 de octubre del 2021

Ticona Delgado Rolando ivén

Yo, LANDEO JAUREGUI, DULCE KATHERE, identificado con ef DNI 42661241, ante Ud,
respetuosamente me presento y expongo:

Que actualmente cursando el programa académico de maestria: Administracion de la Educacion
en la Universidad Cesar Vallejo con codigo de alumno 7002552162, realizando el proyecto de
Investigacion que tiene como titulo: Liderazgo directivo y clima laboral en los docentes de una
Institucidn educativo del distrito de San Miguel, 2021. Solicito a Ud. que se considere la peticion
de poder realizar la toma de datos por parte de los docentes de la institucion educativa que
usted lidera, que me permita lograr tener los resultados y con ello el andlisis de la investigacion
a realizar.

Con saludos cordiales y a tiempo de agradecerle su atencidn a esta solicitud, aprovecho la
oportunidad para reiterarle mi consideracion y estima.

Atentamente,

Landeo Jauregui, Dulce Kathere
DNI. 42661241
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Base de Datos

Anexo 07

Datos obtenidos en la aplicacion del cuestionario de liderazgo directivo y clima laboral

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE LIDERAZGO DIRECTIVO

D33  LID. LIBERAL VARIALIDER

D6 LD LDI2 LDI5 LDI§ LD21  LD24  LD27  LD30

D3

D32  LID.DEMOC.

D5 LD LD11 LD14 LDI7 LD20 LD23  LD26  LD29

D2

LD31  LID. AUTOC.

b1 14 LD7 LDI0 LD13 LD16 LD19 D22 D25 LD28

Edad

Sexo

19

Hombre 33

1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
1

28
34
31

Hombre

Mujer

10

Hombre

7
26
3

Hombre

14
20
24

Hombre

10

Hombre

40
35

Hombre

Hombre

19

34
30
49
51

Hombre

Hombre

14
18

Hombre

1
13
14
15
16
17
18

Hombre

50
49
7
29
3

Hombre

10

10

Hombre

Hombre

Hombre

Hombre

14
1
6
5

20
6

20

19

10

Hombre 33

27
28
29
30
31

20

38
4

Mujer

Mujer

19
18
14
19

44
24

Mujer

10

Hombre

Mujer

32

10

27
25
27
28
29
28
30
29
30
27

Mujer

33

Mujer

34

20

Mujer

35

10

Hombre

36
37
38
39
40
4

Mujer

Hombre

Hombre

Mujer

10

Mujer

Mujer

L)



BASE DE DATOS DE LA VARIABLE CLIVA LABORAL

E £ 5 £ 2 g 22g2gsELE2E2LEL s 8 8888
E E S E EEEEEEEEEEEEEEZTSS SIS
E E = 58 E5E 8 5§ 58 5§ 8 5 8 88 88 88 ==2=2=2=°=2
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Anexo 08: Anélisis de confiabilidad
Tabla 5
Confiabilidad del instrumento de la variable: Liderazgo Directivo

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vdlido 42 100,0
Excluido 0 ,0

Total 42 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,704 33

Los resultados obtenidos por el alfa de Cronbach se obtienen que el resultado es

igual a 0,704 lo que verifica que el instrumento tiene alta confiabilidad estadistica.

Tabla 6

Confiabilidad del instrumento de la variable: Clima Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 42 100,0
Excluido 0 ,0

Total 42 100,0
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a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,982 50

Los resultados obtenidos por el alfa de Cronbach se obtienen que el resultado es
igual a 0,982 lo que verifica que el instrumento tiene alta confiabilidad estadistica.

Anexo 09: Prueba de Normalidad de los datos de las variables liderazgo

directivo y clima laboral

Tabla 7

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Variable ,096 42 ,200° ,978 42 ,582
Liderazgo
Directivo
Variable ,102 42 ,200° ,963 42 ,186
Clima laboral

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

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Los resultados de la prueba de Shapiro Will presentan que Sig es 0,582 mayor que
0.05 para el liderazgo directivo; por otro lado, Sig es 0.186 mayor que 0.05 para la
variable clima laboral, por lo se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipotesis

alterna. Por lo se concluye que los datos de las variables tienen distribucion normal.
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Tabla 8

Variable Liderazgo directivo

Los resultados obtenidos en la aplicacién de encuesta a 42 docentes sobre la
variable clima laboral fueron; 16 (38,1%) comunicaron que es bajo, 13 (31%)
consideran es de nivel medio, y 13 (31 %) consideran que es bueno. Los resultados
establecen que la mayoria de los encuestados respecto a la variable clima laboral
tienen una percepcion de bajo, sin embargo, son seguidas por los niveles medio y
bueno por pequefa diferencia.

Liderazgo Directivo

Frecuencia Porcentaje
Variable Bajo 16 38.1
Liderazgo Medio 13 31.0
Directivo Bueno 13 31.0
Total 42 100,0
Figura N° 2

Variable Liderazgo directivo

Variable Liderazgo directivo

40
35
30
25
20

10

(€]

Bajo Medio Bueno
Vdlido

W Frecuencia M Porcentaje
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Tabla 9

Dimensiones Liderazgo Directivo

Los resultados obtenidos en la aplicacién de encuesta a 42 docentes sobre la
dimension liderazgo autocratico de la variable liderazgo fueron; 18 (42,9%)
comunicaron que el estilo de liderazgo es bajo, 23 (54,8%) consideran que el
liderazgo autocratico tiene predominio medio; y 1 (2,4%) refiere que tiene un alto
predominio. Los resultados establecen que la mayoria considera que el predominio
del estilo es de nivel medio los resultados en la dimension liderazgo democrético
de la variable liderazgo directivo fueron; 0 (0%) comunicaron que el estilo de
liderazgo es bajo, 4 (9,5%) consideran que tiene predominio medio; y 38 (90.5%)
refiere que tiene un alto predominio. Los resultados establecen que la mayoria
considera que el predominio del estilo es de nivel alto. En la dimension liderazgo
liberal de la variable liderazgo directivo fueron; 7 (16.7%) comunicaron que el estilo
de liderazgo es bajo, 32 (76,2%) consideran que el liderazgo liberal tiene
predominio medio; y 3 (7,1%) refiere que tiene un alto predominio. Los resultados
establecen que la mayoria considera que el predominio del estilo liberal es de nivel
medio. Estos resultados indican que el liderazgo democratico tiene una mejor

aceptacion en los encuestados.

Frecuencia Porcentaje

Dimensién liderazgo Bajo predominio del estilo 18 42,9
autocratico Predominio medio del estilo 23 54,8
Alto predominio del estilo 1 2,4
Total 42 100,0
Dimension Predominio bajo del estilo 0 0
Liderazgo Predominio medio del estilo 4 9,5
democratico Alto predominio del estilo 38 90,5
Total 42 100,0
Dimensién Bajo predominio del estilo 7 16,7
Liderazgo Predominio medio del estilo 32 76,2
liberal Alto predominio del estilo 3 7,1
Total 42 100,0
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Tabla 10

Variable Clima laboral

Los resultados obtenidos en la aplicacién de encuesta a 42 docentes sobre la
variable clima laboral fueron; 6 (14,3%) comunicaron que es media, 18 (42,9%)
consideran es favorable, y 18 (42,9 %) consideran que es muy favorable. Los
resultados establecen que la mayoria considera que la mayoria considera que el

clima laboral tiene un nivel favorable y muy favorables empatadas en valoracion.

Frecuencia Porcentaje

Variable Clima Media 6 14.3

laboral Favorable 18 42.9
Muy favorable 18 42.9
Total 42 100,0

Fuente: Elaboraciéon Propia

Figura 3

Variable clima laboral
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Tabla 11

Dimensiones de la variable clima laboral

La dimension autorrealizacion de la variable clima laboral fueron; 8 (19%)
comunicaron que es media, 17 (40,5%) consideran es de nivel favorable, y 17
(40,5%) consideran que la autorrealizacion es muy favorable. Los resultados
establecen que la mayoria considera que en la dimension autorrealizacion tienen
un nivel muy favorable. Los resultados obtenidos en la dimension Involucramiento
laboral fueron; 2 (4,8%) comunicaron que es desfavorable, 22 (52,4%) consideran
es de nivel media, y 18 (42,8%) consideran que el involucramiento laboral es muy
favorable. Los resultados establecen que la mayoria considera que en la dimension
involucramiento laboral tienen un nivel muy favorable.

Los resultados obtenidos en la dimension supervision fueron; 5 (11,9%)
comunicaron que es media, 16 (38,1%) consideran es de nivel media, y 21 (50 %)
consideran que la dimension supervision es muy favorable. Los resultados
establecen que la mayoria considera que en la dimension supervision tiene un nivel
muy favorable. En la dimensidon comunicacion fueron: 6 (14,3%) comunicaron que
es media, 19 (45,2%) consideran es de nivel favorable, y 17 (40,5 %) consideran
gue es muy favorable. Los resultados establecen que la mayoria considera que en
la dimensidn comunicacion tiene desempefio favorable. Los resultados en la
dimension condiciones favorables de la variable clima laboral fueron; 1 (2,4%)
comunicaron que es media, 11 (26,2%) consideran es de nivel favorable, y 30 (71.4
%) consideran que es muy favorable. Los resultados establecen que la mayoria
considera que en la dimensién condiciones laborales tiene desempefio favorable.
Los resultados obtenidos indican que la dimensidn gque tiene mejor aceptacion es

condiciones laborales.

Autorrealizacion Frecuencia Porcentaje
Media 8 19.0
Favorable 17 40.5
Muy favorable 17 40.5
Total 42 100,0
Involucramiento laboral Frecuencia Porcentaje
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Desfavorable 4.8
Media 52.4
Favorable 42.8
Total 100,0
Supervision Frecuencia Porcentaje
Valido Media 11.9
Favorable 38.1
Muy favorable 50.0
Total 100,0
Comunicacion Frecuencia Porcentaje
Valido Media 14.3
Favorable 45.2
Muy favorable 40.5
Total 100,0
Condiciones laborales Frecuencia Porcentaje
Vélido Media 24
Favorable 26.2
Muy favorable 71.4
Total 100,0

Tabla 12

Objetivo General:

Determinar si existe relacion entre el liderazgo directivo y el clima laboral en los

docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.

Liderazgo directivo y clima laboral

Clima Laboral

Media Favorable  Muy favorable  Total
Liderazgo Directivo Bajo Recuento 1 6 4 11
% del total  2,4% 14,3% 9,5% 26,2%
Medio  Recuento 5 12 13 30
% del total  11,9% 28,6% 31,0% 71,4%
Alto Recuento 0 0 1 1
% del total 0,0% 0,0% 2,4% 2,4%
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Total Recuento 6 18 18 42

% del total 14,3% 42,9% 42,9% 100,0%

Tabla 13
Objetivo Especifico 1
Determinar si existe relaciéon entre el estilo de liderazgo autocratico y el clima laboral

en los docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.

Liderazgo autocrético y clima laboral

Clima laboral
Media Favorable Muy favorable Total
Liderazgo Bajo predominio del Recuento 3 7 8 18
autocratico  estilo % del total  7,1% 16,7% 19,0% 42,9%
Predominio medio Recuento 3 10 10 23
del estilo % del total  7,1% 23,8% 23,8% 54,8%
Alto predominio del Recuento 0 1 0 1
estilo % del total  0,0% 2,4% 0,0% 2,4%
Total Recuento 6 18 18 42
% del total 14,3% 42,9% 42,9% 100,0%

Tabla 14
Objetivo Especifico 2:
Determinar si existe relacion entre el estilo de liderazgo democrético y el clima

laboral en los docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.

Liderazgo democratico y clima laboral

Clima laboral
Media Favorable Muy favorable  Total
Liderazgo Predominio medio Recuento 1 2 1 4
democratico del estilo % del total  2,4% 4,8% 2,4% 9,5%
Alto predominio Recuento 5 16 17 38
del estilo % del total ~ 11,9% 38,1% 40,5% 90,5%
Total Recuento 6 18 18 42
% del total 14,3% 42,9% 42,9% 100,0%
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Tabla 15
Objetivo Especifico 3:

Determinar si existe relacion entre el estilo de liderazgo liberal y el clima laboral en

los docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.

Liderazgo liberal y clima laboral

Clima laboral
Media Favorable Muy favorable  Total
Liderazgo Bajo predominio Recuento 1 3 3 7
liberal del estilo % del total ~ 2,4% 7,1% 7,1% 16,7%
Predominio Recuento 5 14 13 32
medio del estilo o5 del total ~ 11,9% 33,3% 31,0% 76,2%
Alto predominio Recuento 0 1 2 3
del estilo % del total  0,0% 2,4% 4,8% 7,1%
Total Recuento 6 18 18 42
% del total 14,3% 42,9% 42,9% 100,0%
Tabla 16

Contrastacion de la hipotesis general

Existe relacion entre el liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes de una

IE del distrito de San Miguel 2021.

Los resultados obtenidos en la prueba de regresion lineal simple el valor de Rho =

0,761 que lo indica una alta correlacién positiva entre las variables liderazgo

directivo y clima laboral, de igual manera el valor Sig: 0,001 menor que 0.05, por lo

gue se rechaza la hipoétesis nula y acepta la hipétesis alterna. Por lo que se

concluye. Existe relacién entre el liderazgo directivo y el clima laboral en los

docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.
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Resumen del modelo

R cuadrado Error estandar de f Sig.
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacion
1 , 7612 ,004 ,621 , 716 ,149 ,001°
a. Predictores: (Constante), Liderazgo directivo
b. Variable dependiente clima laboral
Coeficientes
Coeficientes
Coeficientes no estandarizados estandarizados  t Sig.
Modelo B Error estandar  Beta
1 (Constante) 4,129 421 9,798 ,000
Liderazgo Directivo ,089 ,231 ,061 ,386 , 701
a. Variable dependiente: Clima laboral
Climalaboral = Liderazgo directivo ( 0,89) + 4,129
Figura 4
Grafica de dispersion hipotesis general
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Tabla 17

Contrastacion de la hipotesis especifica 1

Existe relacion entre el estilo de liderazgo autocratico y el clima laboral en los

docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.

Los Resultados obtenidos en la prueba de regresion lineal simple el valor de Rho =

0,890 que lo indica una fuerte correlacién positiva entre las variables liderazgo

directivo y clima laboral, de igual manera el valor Sig: 0,000 menor que 0.05, por lo

gue se rechaza la hipétesis nula y acepta la hipotesis alterna. Por lo que se

concluye. Existe relacién entre el liderazgo autocréatico y el clima laboral en los

docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.

Resumen del modelo

Error estandar

R R cuadrado de la
Modelo R cuadrado ajustado estimacion F Sig.
1 ,890% ,793 , 7187 ,327 152,773 ,000°

a. Predictores: (Constante), Liderazgo autocratico

Coeficientes

Coeficient
es
Coeficientes no estandari
estandarizados zados
Error
Modelo B estandar Beta t Sig.
1 (Constante) 3,064 111 27,627 ,000
liderazgo ,304 ,025 ,890 12,360 ,000

autocratico

a. Variable dependiente: Clima laboral

Clima laboral = Liderazgo autocratico (0,304) + 3,064
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Figura 5

Grafica de dispersion hipotesis especifica 1
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Tabla 18
Contrastacion de la hipoétesis especifica 2
Existe relacion entre el estilo de liderazgo democratico y el clima laboral en los

docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.

Los Resultados obtenidos en la prueba de regresion lineal simple el valor de Rho =
0,856 que lo indica una fuerte correlacion positiva entre las variables; liderazgo
directivo y clima laboral, de igual manera el valor Sig: 0,000 menor que 0.05, por lo
gue se rechaza la hipotesis nula y acepta la hipotesis alterna. Por lo que se
concluye. Existe relacidon entre el estilo de liderazgo democratico y el clima laboral

en los docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.
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Resumen del modelo

R cuadrado Error estandar de
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacion
1 ,8562 132 , 7126 371

a. Predictores: (Constante), Liderazgo democratico

Coeficientes

Coeficientes

Coeficientes no estandarizados estandarizados
Modelo B Error estandar  Beta t Sig.
1 (Constante) -,620 AT2 -1,313 ,197
Liderazgo Democratico ,544 ,052 ,856 10,464 ,000
a. Variable dependiente: Clima laboral
Clima laboral = Liderazgo democratico (0,544) + -,620
Figura 6
Grafica de dispersion hipotesis especifica 2
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Tabla N° 19

Contrastacion de la hipotesis especifica 3

Existe relacion entre el estilo de liderazgo liberal y el clima laboral en los docentes
de una IE del distrito de San Miguel 2021.

Los Resultados obtenidos en la prueba de regresion lineal simple el Valor de r =
0,854 que lo indica una fuerte correlacion positiva entre las variables; liderazgo
directivo y clima laboral, de igual manera el valor Sig: 0,000 menor que 0.05, por lo
gue se rechaza la hipétesis nula y acepta la hipotesis alterna. Por lo que se
concluye. Existe relacion entre el estilo de liderazgo liberal y el clima laboral en los
docentes de una IE del distrito de San Miguel 2021.

Resumen del modelo

R cuadrado Error estandar de
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacion F Sig.

1 ,8542 , 729 122 373 107,648 ,000°

a. Predictores: (Constante), Liderazgo liberal
Coeficientes

Coeficientes

Coeficientes no estandarizados estandarizados
Modelo B Error estandar Beta t Sig.
1 (Constante) 2,345 ,196 11,987 ,000
Liderazgo Liberal ,379 ,037 ,854 10,375 ,000

a. Variable dependiente: Clima laboral
Clima laboral = Liderazgo liberal (0,379) + 2,345

Figura 7

Grafica de dispersion hipotesis especifica 3
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