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RESUMEN

El presente informe de tesis tuvo por finalidad analizar y establecer el nivel de relacion entre
el liderazgo directivo y el clima institucional en la I.LE. N° 80508 “Rafael Navarro Grau”,
Alpamarca, Pataz La Libertad — 2020. Para tal fin se ejecuté una investigacion bajo una
Optica cuantitativa, de nivel correlacion con disefio no experimental y alcance de tiempo
transversal, teniendo como muestra de 30 docentes a quienes se les suministré dos
cuestionarios en escala ordinal en calidad de instrumentos, siendo de 32 items para la
variable liderazgo directivo y de 16 items para la variable clima institucional, dichos
instrumentos fueron validados por tres expertos y al realizarse el analisis estadistico de
confiabilidad se obtuvo coeficientes de Alfa de Cronbach mayores a 0.7, demostrando que
los cuestionarios fueron confiables para su aplicacion. Luego de realizarse la tabulacion y
procesamiento de la data recopilada, se aplico la prueba Rho de Spearman obteniendo un
indice de correlacion (r = 0.712) y significancia de valor (p = 0.000) siendo menor al 5% de
error (0.05), lo que llevd a la conclusion que existe relacion significativa y directa entre el

liderazgo directivo y el clima institucional en la institucion educativa en estudio.

Palabras claves

Liderazgo directivo, gestidn, clima institucional.
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ABSTRACT

The purpose of this thesis report was to analyze and establish the level of relationship
between the managerial leadership and the institutional climate variable in the I.E. N © 80508
"Rafael Navarro Grau", Alpamarca, Pataz La Libertad - 2020. For this purpose, an
investigation was carried out from a quantitative perspective, of a correlation level with non-
experimental design and a cross-sectional time span, with a sample of 30 teachers who Two
ordinal scale questionnaires were supplied as instruments, with 32 items for the managerial
leadership variable and 16 items for the institutional climate variable, these instruments were
validated by three experts and when performing the statistical analysis of reliability
coefficients were obtained Cronbach's Alpha greater than 0.7, demonstrating that the
questionnaires were reliable for their application. After the tabulation and processing of the
collected data, the Spearman Rho test was applied obtaining a correlation index (r = 0.712)
and significance value (p = 0.000) being less than 5% error (0.05), which which led to the
conclusion that there is a significant and direct relationship between directive leadership and

the institutional climate in the educational institution under study.

Keywords

Executive leadership, management, institutional climate.
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Capitulo I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

Los estudios sobre la gestion del director de las instituciones educativas se
vienen incrementando, dado la gran importancia que poseen las autoridades educativas
para la comunidad educativa y la sociedad general, en el sentido de conocer como el
director planifica las acciones pedagdgicas y coordina con la plana docente de la
institucién. En base a ese interés, es relevante recalcar que las entidades educativas
deben estar bajo la gestion de profesionales calificados cuyas cualidades estén
relacionadas a la comunicacion, motivacion y la formalizacion de interacciones
interpersonales con todos los colaboradores de la institucion, en el cual recae un rol
protagdnico que recaen en las relaciones humanas (Rico, 2016).

En el ambito internacional, segun el informe elaborado en el afio 2017 por el
“Indice de Medicion de Empleados y Empleadas” (IMEA), el clima institucional, asi
como la motivacion, son los factores méas relevantes para un porcentaje mayor al 40%
de los trabajadores que fueron encuestados. Estos resultados validan que la motivacion
y el ambiente profesional son necesarios para que se puedan cumplir las metas y
objetivos institucionales, hacen que se incrementen las ganas y fuerzas para trabajar y
ejecutar las actividades competentes. Asimismo, el informe realizado por IMEA
menciona que algunas de las habilidades necesarias que debe poseer el lider de una
organizacion son: capacidad de delegacion, habilidad para resolver problemas,
habilidad para la formacion de equipos, toma de decisiones y habilidad para generar
relaciones sociales y lazos solidos entre los integrantes de la organizacion (Santos,
2018).

De acuerdo a la UNESCO (2016) el liderazgo directivo es factor fundamental
para que se mejoren los aprendizajes de los estudiantes, cuando los directivos realizan
acciones centradas en el aspecto pedagdgico, en tal sentido, cuando apoyan de forma
significativa a su plana docente en el desarrollo del proceso de ensefianza, se consigue
generar un impacto positivo en el aprendizaje de los estudiantes. En la region de
América Latina y el Caribe, la UNESCO menciona que las funciones que recaen en
los directores de instituciones educativas se centran en el plano administrativo y en el
ambito pedagdgico en menor medida, por lo cual se carece de atribuciones en la

administracién del potencial humano y presupuesto escolar. Ademas, de acuerdo al
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“Marco de Factores Asociados del Tercer Estudio Regional Comparativo y
Explicativo” (TERCE), se consigna que el liderazgo pedagdgico indica un
significativo involucramiento en diversos aspectos curriculares y de contribucién al
ejercicio profesional de los docentes, generando influencia positiva en el proceso de
aprendizaje de los alumnos.

En la region Latinoamérica resalta que, en los gobiernos en su busqueda por
atender una adecuada formacién solida y pertinente de los directivos de las escuelas,
en los altimos afios ha evolucionado de manera diferenciada. De acuerdo al estudio
realizado en el afio 2018 por la UNESCO, donde se obtuvo por resultados que
Guatemala (35.4%) era el pais con la menor cifra porcentual de directivos que habian
terminado sus estudios especificos para el puesto de director, mientras que en Chile
con (97.5%), siendo el pais que obtuvo el mayor porcentaje de directores que habian
concluido sus estudios especificos para el cargo (Garcia, Lopez y Martinez, 2019).

El MINEDU organizo en el afio 2019 el Primer Seminario Internacional
“Liderazgo Directivo en Instituciones Educativas”, en el cual se hizo hincapié¢ que la
educacion es el instrumento bien poderoso para transformar la vida de una poblacion
y los directores, ademas de ser lideres en pedagogia, son los principales actores de
cambio social. Asimismo, el seminario sirvid para brindar un espacio de dialogo y
encuentro entre 170 directivos de las diversas ciudades del pais, ademas, de
investigadores, especialistas y lideres del sector educativo se dieron encuentro con el
fin de compartir experiencias y conocimientos sobre las buenas préacticas de liderazgo
directivo, gestion y calidad escolar (Plataforma Digital Unica del Estado Peruano,
2019).

Asimismo, el gerente de la consultora de investigacion Aptitus, Joseph
Zumaeta, indicd que en un estudio realizado en el afio 2018 se obtuvo por resultados
que el 86% de los trabajadores peruanos, tendrian en mente renunciar a sus puestos de
trabajo en caso prevalezca un inadecuado clima laboral, mientras que el 14% restante
de los trabajadores encuestados indicaron que ese aspecto no es relevante para la
decision de permanencia. En cuanto a cdmo se desarrolla el clima institucional en la
organizacion, el 70% indica que en la institucién donde laboran se toma en cuenta las
ideas, opiniones o soluciones a las situaciones problematicas, no obstante, el 30%

restante manifiestan que no lo hacen. (Andina Agencia Peruana de Noticias, 2018).
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1.2.

En el &mbito local, precisamente en la Institucion Educativa N° 50508 “Rafael
Navarro Grau”, Alpamarca, de la provincia de Pataz, region La Libertad, donde se ha
venido evidenciando algunas situaciones problematicas en cuanto al clima
institucional del centro educativo. Una de ellas es el malestar de algunos docentes
sobre la poca disponibilidad de equipos y materiales educativos, ademas, algunos
trabajadores estarian manifestando inestabilidad en la organizacion, asimismo, se
viene evidenciando malas relaciones interpersonales entre algunos docentes y la
satisfaccion laboral estaria siendo afectada. Todo lo mencionado anteriormente estaria
relacionado a la actual gestion del liderazgo directivo que se ejerce en la institucion
educativa tanto en el aspecto emocional, profesional, participativo y formativo.
Motivos por lo cual se genera el interés de conocer la relacion que tiene el liderazgo

directivo con el clima institucional en la institucion en estudio.

Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
¢Cudl es el nivel de relacion entre liderazgo directivo y el clima
institucional en la [.E. N° 80508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca, Pataz La

Libertad 2020?

1.2.2. Problemas especificos

= ;Cual es la relacion entre la dimension Autoconciencia del liderazgo directivo
y el clima institucional en la I.E. N° 80508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca,
Pataz La Libertad 2020?

= ;Cudl es la relacion entre la dimension Competencia de autogestion del
liderazgo directivo y el clima institucional en la I.E. N° 80508 “Rafael Navarro
Grau”, Alpamarca, Pataz La Libertad 20207

= ;Cudl es la relacion entre la dimension Conciencia social del liderazgo
directivo y el clima institucional en la I.LE. N° 80508 “Rafael Navarro Grau”,
Alpamarca, Pataz La Libertad 2020?

= ;Cudl es la relacion entre la dimension Gestion de relaciones del liderazgo
directivo y el clima institucional en la I.LE. N° 80508 “Rafael Navarro Grau”,

Alpamarca, Pataz, La Libertad 2020?
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1.3. Formulacion de objetivos
1.3.1. Objetivo general
Determinar el nivel de relacion entre el liderazgo directivo y el clima
institucional en la I.E. N° 80508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca, Pataz, La
Libertad 2020.

1.3.2. Objetivos especificos

= Determinar el nivel de relacion entre la dimension Autoconciencia del
liderazgo directivo y el clima institucional en la 1.E. N° 80508 “Rafael Navarro
Grau”, Alpamarca, Pataz La Libertad 2020.

= Determinar el nivel de relacién entre la dimension Competencia de autogestion
del liderazgo directivo y el clima institucional en la I.LE. N° 80508 “Rafael
Navarro Grau”, Alpamarca, Pataz La Libertad 2020.

= Determinar el nivel de relacion entre la dimension Conciencia social del
liderazgo directivo y el clima institucional en la 1.E. N° 80508 “Rafael Navarro
Grau”, Alpamarca, Pataz La Libertad 2020.

= Determinar el nivel de relacion entre la dimension Gestion de relaciones del
liderazgo directivo y el clima institucional en la I.E. N° 80508 “Rafael Navarro
Grau”, Alpamarca, Pataz La Libertad 2020.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Tedrica

Se adquiere valor tedrico dado que para su elaboracién se realizd una
consistente revision sistematica de las teorias del liderazgo directivo como son la teoria
de los rasgos de Eysenck (1962), y teoria de malla gerencial planteada por Blake y
Mouton (1964); con respecto al concepto del clima institucional se sustent6 en la teoria
del comportamiento y teoria humanista. Ademas, se realizé la revision de estudios que
abordaron las variables de la presente investigacion, con la finalidad de que nos
permita enriquecer los conocimientos y contextualizar el desarrollo significativo de las
variables.
1.4.2. Préctica

Se adquiere valor préactico dado que se tiene por finalidad de describir el nivel

actual del liderazgo directivo y en cuanto al clima institucional en base a la percepcion
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docente de la Institucion Educativa N° 80508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca del
afio 2020, ademas, se establecerd el nivel de relacion que existe entre las dos variables.
Todos estos resultados pueden ser alcanzados a las autoridades educativas y a la
comunidad en general, con el propdsito que se tomen acciones correctivas de forma
oportuna para la mejora en la institucion educativa en estudio.
1.4.3. Metodoldgica

En cuanto al aspecto metodologico se elaboraron instrumentos para la
recoleccién de datos que se aplicaron en la poblacién de docentes de la institucion
educativa en estudio para poder extraer informacion importante que permitieron
evaluar las variables. Dichos instrumentos y los resultados que se obtengan podrén ser
empleados para futuras investigaciones que busquen abordar sobre el liderazgo
directivo y con respecto a la variable clima institucional.
1.4.4. Relevancia

Se obtiene relevancia en la investigacion dado que el liderazgo directivo y el
clima institucional son factores claves para conseguir la calidad educativa, por lo que
saber sobre la percepcion de los docentes sobre las variables de investigacion, con el
propdsito que permitira proponer acciones de mejora sobre los factores mencionados
anteriormente.
1.4.5. Pertinencia

La pertinencia se vio reflejada en la aplicacion de los instrumentos de recojo
de datos, de igual manera, el analisis de los mismos para obtener informacion confiable
para explicar la realidad de estudio.
1.4.6. Implicancia social

Se adquiere valor social dado que la investigacion permitio brindar
informacion a la comunidad educativa de la institucion en estudio sobre como es la
percepcion docente en cuanto al liderazgo directivo y del clima institucional,

asimismo, ser referencia para trasladar el estudio a otras instituciones educativas.

17



Capitulo I1I: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes internacionales

Bueno y Orozco (2019) con la investigacion denominada ‘“Liderazgo
transformacional y su influencia en el clima organizacional del personal de la
Universidad Tecnologica de Pereira”, presentada en la “Universidad Tecnologica de
Pereira”, Colombia, teniendo por objeto de estudio determinar el grado de influencia
de la variable liderazgo transformacional en la variable clima organizacional en la
institucién en estudio. Para lo cual se desarrollé una investigacion de OGptica
cuantitativa correlacional con disefio de esquema no experimental, usando una muestra
de 85 trabajadores y dos cuestionarios de estructura ordinal que se aplicaron en calidad
de instrumentos para el recojo de datos. Luego del procesamiento de la informacion
recopilada se procedid a la ejecucion de la prueba paramétrica de “R de Pearson”,
donde se obtuvo un indicador correlacional (r = 0.798) y de significancia un indicador
de valor (p = 0.000) el cual fue inferior al 5% de error limite permitido, por lo que se
llegd a la conclusion que el comportamiento del liderazgo transformacional influye
directa y significativamente en el clima organizacional segun percepcion de los
trabajadores de la Universidad Tecnoldgica de Pereira. Este antecedente servira a
nuestro estudio como referencia para la comparacion y discusion con los resultados
que se obtuvieron al realizar el recojo y tratamiento estadistico de informacion de la
poblacion de estudio.

Cabrera (2018) con la investigacion denominada “El liderazgo directivo y el
clima organizacional talleres de motivacion activa”, sustentada en la “Universidad de
Guayaquil”, Ecuador, teniendo por objeto de estudio establecer el grado de relacion
entre la variable liderazgo directivo y la variable clima organizacional en una
institucion educativa. En tal sentido, se ejecutdé un estudio bajo una perspectiva
cuantitativa correlacional con disefio transversal de esquema no experimental, usando
una muestra de 15 docentes y para la evaluacion de las variables se empled dos
cuestionarios de estructura ordinal como instrumentos. Luego del tratamiento
informacion recogida se procedi6 a la aplicacion de la prueba “Rho de Spearman”
donde se obtuvo un indice de correlacion (r = 0.794) y de significancia un indicador

de valor (p = 0.000) el cual fue inferior al 5% de error limite permitido, por lo que
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permitio llegar a la conclusion que el liderazgo directivo se relaciona directa y
significativamente con el clima organizacional en base a la percepcién de la plana
docente de la institucion educativa en estudio. Dicho estudio se utiliz6 como referencia
y guia para la elaboracion de cada items de los instrumentos que se utilizaron para
realizar la evaluacién de las variables que se estan investigando.

Molina y Ruiz (2017) con la investigacién denominada “El liderazgo directivo
en el clima organizacional”, sustentada en la “Universidad de Guayaquil”, Ecuador,
teniendo por proposito determinar el grado de incidencia de la variable liderazgo
directivo en la variable clima organizacional de una institucion educativa. Para lo cual,
se ejecutd una investigacion de orientacion cuantitativa nivel correlativo con disefio
de modelo transversal y no experimental, aplicando dos cuestionarios en escala de
Likert en una muestra conformada por 133 docentes de la institucion educativa en
estudio. Luego de la recopilacion y tratamiento de la data se obtuvo por resultado al
hacer uso de la prueba estadistica “Rho de Spearman” un indicador correlacional (r =
0.743) y como significancia un indicador (p = 0.000) el cual fue inferior al 5% de error
limite permitido, lo que dio lugar a concluir que el liderazgo directivo incide directa y
significativamente en el clima organizacional de la institucion educativa en estudio.
Este antecedente servird a nuestro estudio como referencia para la comparacion y
discusion con los resultados que se obtuvieron al realizar el recojo y tratamiento

estadistico de informacion de la poblacion de estudio.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Aucasi (2018) con la tesis denominada “Liderazgo directivo y clima
institucional en instituciones educativas pablicas del distrito de Santillana, Huanta
20177, sustentada en la “Universidad César Vallejo”, teniendo por objeto de estudio
el poder determinar el nivel de relacion entre la variable liderazgo directiva y la
variable clima institucional en las instituciones educativas en estudio. La investigacion
desarrolld una orientacion cuantitativa nivel correlacional con disefio de modelo
transversal y no experimental, y como muestra a 72 docentes en los cuales se les
suministré dos cuestionarios en calidad de instrumentos para la evaluacion de las
variables. Luego procesamiento estadistico de la data que se puedo recopilar, se aplicd
la prueba Tau b de Kendall, donde se obtuvo un valor de correlacién (tb = 0.667) y de

significancia un indicador de valor (p = 0.000) el cual fue inferior al 5% de error limite
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permitido, lo que dio lugar a que se concluya que existe relacion directa y significativa
entre el liderazgo directivo y el desarrollo del clima institucional en las instituciones
del distrito de Santillana, Huanta en el afio 2017. Dicho estudio se utilizd como
referencia y guia para la elaboracion de cada items de los instrumentos que fueron
utilizados para medir el nivel de las variables de estudio.

Vega (2018) con la investigacion denominada “El liderazgo directivo Yy el
clima organizacional en una Institucion Educativa 20187, sustentada en la
“Universidad César Vallejo”, teniendo por objeto de estudio determinar el nivel de
relacién entre la variable liderazgo directivo y la variable clima organizacional en una
institucién educativa. En tal sentido, la investigacion desarroll6 una orientacion
cuantitativa correlacional con disefio de esquema transversal y no experimental,
utilizando una muestra conformada por 24 docentes y como instrumentos para poder
realizar la medicion de las variables se utilizo dos cuestionarios de estructura ordinal.
Luego de realizar la tabulacion y tratamiento estadistico de la data obtenida, se aplico
la prueba paramétrica de correlacion de Pearson donde se obtuvo un indice (r = 0.735)
y de significancia un indicador de valor (p = 0.0004) el cual fue inferior al 5% de error
limite permitido, lo que conllevd a concluir que el liderazgo directivo se relaciona
significativamente con el clima organizacional segun percepcidn de los docentes. Este
antecedente servira a nuestro estudio como referencia para la comparacion y discusion
con los resultados que se obtuvieron al realizar el recojo y tratamiento estadistico de
informacion de la poblacion de estudio.

Alarcon (2017) con la investigacion denominada “Relacion entre el liderazgo
directivo y el clima organizacional en las instituciones educativas publicas del nivel
secundaria de menores, distrito de Cerro Colorado, &mbito de la Unidad de Gestion
Educativa Local Arequipa Norte — 2017”7, sustentada en la “Universidad Nacional de
San Agustin” teniendo por objeto de estudio determinar el grado de relacion entre la
variable liderazgo directivo y la variable clima organizacional en las instituciones de
nivel secundario. En tal sentido, la investigacion desarrollé una orientacion
cuantitativa nivel correlacional con disefio de esquema transversal y no experimental,
utilizando una muestra conformada por 177 docentes y como instrumentos para poder
realizar la medicion de las variables se utilizo dos cuestionarios de estructura ordinal.
Luego del procesamiento estadistico de la data obtenida, se aplicd la prueba “R de

Pearson”, donde se obtuvo un indice correlacional (r = 0.998) y de significancia un
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indicador de valor (p = 0.000) el cual fue inferior al 5% de error limite permitido, por
lo tanto el autor del estudio lleg6 a la conclusidn que existe relacion significativa entre
el liderazgo directivo y el clima organizacional en las instituciones del distrito Cerro
Colorado. Dicho estudio se utiliz6 como referencia y guia para la elaboracién de cada
items de los instrumentos de los cuales se hicieron uso para medir el nivel de las

variables de estudio.

2.1.3. Antecedentes regionales

Pascual y Chinchay (2019) con la investigacion denominada “El liderazgo
directivo y el clima institucional en la I.E. N° 88186 del Centro Poblado Mongon,
Pampas, Pallasca, Ancash”, sustentada en la “Universidad CatOlica de Trujillo”
teniendo por objeto de estudio determinar el nivel de relacion liderazgo directivo y el
clima institucional de la institucion en estudio. En tal sentido, la investigacion
desarrolld una orientacion cuantitativa nivel correlacional con disefio de modelo
transversal y no experimental, utilizando una muestra conformada por 18 docentes y
como instrumentos para poder realizar la medicién de las variables se utilizd dos
cuestionarios de estructura ordinal. Luego del procesamiento estadistico de la data
obtenida, se hall6 como resultados que el 66.7% de los docentes encuestados indicaron
un nivel bajo del liderazgo directivo y el 72.2% sefialaron un nivel bajo del clima
institucional, ademas al aplicarse la prueba estadistica “Rho de Spearman” se obtuvo
un indicador correlacional (r = 0.492) y por significancia un valor aproximado de (p =
0.038) la cual es menor al 0.05, por lo tanto la investigacion concluyd que existe
relacion moderada entre el liderazgo directivo y el clima institucional. Este
antecedente servira a nuestro estudio como referencia para la comparacion y discusion
con los resultados que se obtuvieron al realizar el recojo y tratamiento estadistico de
informacion de la poblacion de estudio.

Lujan y Olivares (2018) con la investigacion denominada “Liderazgo directivo
y desempefio docente en una Institucion Educativa”, (Tesis de Posgrado), presentada
en la “Universidad Catolica de Trujillo Benedicto XVI”, donde se tuvo por proposito
conocer el nivel de relacion entre la variable liderazgo directivo y la variable
desempefio docente en la institucion en estudio. La investigacidn se ejecutd bajo una
Optica cuantitativa con disefio correlacional de tipo no experimental, usando una

muestra de 42 docentes quienes se les alcanzé dos cuestionarios en escala ordinal como
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2.2.

instrumentos para realizar el recojo de los datos. Luego del anélisis estadistico de la
data se aplico la prueba paramétrica “R de Pearson” obteniendo un valor de correlacion
(r=0.877) y por significancia un valor aproximado de (p = 0.038) la cual es menor al
0.05, por lo que se concluyo que la variable liderazgo directivo se relaciona de manera
significativa con el desempefio docente de la institucion educativa en estudio. Dicho
estudio se utilizé como referencia y guia para la elaboracién de cada items de los
instrumentos que fueron usados para la medicion de las variables.

Martos (2018) con la investigacion denominada “Liderazgo directivo y
desempefio docente en la Institucion Educativa de educacion primaria N° 80386,
Chepén — 20177, (Tesis de Posgrado), sustentado en la “Universidad César Vallejo”,
Trujillo, donde se tuvo por objeto de estudio el poder determinar el grado de relacion
que pudiese existir entre la variable liderazgo directivo y la variable desempefio
docente en la institucion en estudio. En tal sentido, la investigacion desarrolld una
orientacion cuantitativa nivel correlacional con disefio de modelo transversal y no
experimental, utilizando una muestra conformada por 24 docentes y como
instrumentos para poder realizar la medicion de las variables se utilizd dos
cuestionarios de estructura ordinal. Luego del tratamiento estadistico de la data
obtenida, se aplico la prueba “Rho de Spearman” obteniendo un indicador
correlacional (r = 0.883) y por significancia un valor aproximado de (p = 0.038) la cual
es menor al 0.05, por lo que se concluyo que la variable liderazgo directivo se relaciona
fuertemente con la variable desempefio docente de la institucion en estudio. Este
antecedente servira a nuestro estudio como referencia para la comparacion y discusion
con los resultados que se obtuvieron al realizar el recojo y tratamiento estadistico de

informacion de la poblacion de estudio.

Bases teorico cientificas
2.2.1. Liderazgo Directivo
2.2.1.1. Marco historico
Para poder desarrollar una investigacion acerca de los inicios del
liderazgo, es necesario llevar a cabo un recorrido conciso, comenzando por las
civilizaciones mas antiguas, tales como babilonia, sumeria, china y griega, asi

como también con la edad media y la conocida revolucion industrial,

22



reconociendo el papel que han ejecutado a través de los afios, incidiendo
positivamente en la comunidad.

Por ello, Estrada (2007) pudo sustentar la transformacién y evolucion
del liderazgo mediante la historia, comienza con los lideres de las edades y
civilizaciones antiguas que reorganizaban los esfuerzos de toda la sociedad y
colaboraban en la divisién natural del trabajo, de acuerdo con el género y edad,
ya sea entre mujeres y hombres; nifios, adultos y adultos mayores. Los
expedientes de la civilizacion de sumeria, que fueron encontrados desde el
siglo L y XLIX antes de Cristo., mostraron pruebas acerca del liderazgo
organizacional, los sacerdotes, tendian a juntar y gestionaban gran cantidad de
bienes y valores, resultado del sistema tributario determinado, también, era
necesario sustentar cuentas de su administracion como sumo sacerdote. Para el
siglo XX antes de Cristo, Babilonia determind una serie de requerimientos
resaltando los criterios legales, que al mismo tiempo simbolizaban el
pensamiento administrativo de los habitantes de Babilonia, donde se concebia
lo primordial que es el controlar a las personas y mecanismos.

Durante la época medieval, existié una importante evolucion sobre los
sistemas organizacionales, el terrateniente, era la maxima autoridad en ese
entonces, quien, ademas, tuvo un gran poder para propdsitos tributarios y de
policia dentro de su territorio. A mitad del siglo XV, acontecio la erradicacion
del feudalismo y con eso se dio lugar a la obtencion de la libertad de los
esclavos y siervos, asi como también el nacimiento de diferentes técnicas de
gestion agricola y nuevos programas de manufactura (Estrada, 2007).

Para el siglo XVII con una revolucion industrial comenzada en
Inglaterra, se buscaba alcanzar la mecanizacion con el propdsito de lograr que
toda produccidn sea mas veloz y en grandes cantidades, la maquina con mayor
importancia en ese entonces fue la de vapor, la cual arrancaba con carbon que
impacto en el transporte, manufactura, etc. Los principales actores de esta etapa
fueron los burgueses y obreros. Para la segunda etapa, presentada en el siglo
XIX, se buscé alcanzar la automatizacion, en donde se fueron descubriendo
importantes inventos con el objetivo de agilizar e incrementar la produccion:
como fueron el motor de explosidn, el teléfono eléctrico y el petroleo. Para esta

época, los burgueses y terratenientes eran poseedores del poder, mientras que
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la clase media y popular fueron los subordinados. Dentro de la tercera etapa,
precisamente sucedio entre el siglo XX y XXI, comienza a tomar protagonismo
la robotizacion, funcionando con electricidad, petréleo, energia edlica,
atémica, solar y también hidraulica. Los actores principales de esta etapa
fueron todas las personas que poseian algun tipo de especializacion y que
actualizaban los conocimientos constantemente (D’ Alessio, 2008).

La manera de efectuar un correcto liderazgo ha ido transformandose
debido a que el comportamiento de las personas ha ido evolucionando, se
necesita que los lideres se acomoden y adapten a las nuevas situaciones. Tal y
como explica Drucker (2002) dentro de los Gltimos 40 y 50 afios la economia
era quien predominaba; para los siguientes 20 0 30 afios, predominaran los
asuntos sociales. El gran incremento de los habitantes de edad madura, asi
como la gran reduccién de los habitantes jovenes, da a entender que existiran
disturbios sociales; por esta razén es amplia la tentacion de gestionar
Unicamente para un corto periodo, sin embargo, es peligroso. Los directivos y
gerentes deben comprender una cosa y es el balancear los cortos y largos

periodos, cosa que pocos de ellos conocen.

2.2.1.2. Marco Normativo

En el territorio peruano, la reforma en educacién se ha basado,
esencialmente en asegurar el derecho de la educacion para todos y garantizar
la calidad en el servicio. La ley general educativa N° 28044 dentro del apartado
132 menciona que la calidad en educacidn viene a ser el nivel mas adecuado
de formacion que debe ser logrado por las personas, en donde debe ser
demostrado por los centros educativos en las metas de aprendizaje alcanzados
por los alumnos. A pesar de que se sabe, que las oportunidades de accesibilidad
educativa basica demuestran aumentos importantes a través de los ultimos
afios, todavia es un tema pendiente el mejorar la calidad de educacion en cuanto
a objetivos de aprendizaje alcanzado por los alumnos (MINEDU, 2012).

El apartado de reforma magisterial, segin la ley N° 29944 y su
normativa regulada por el decreto supremo N° 004-2013-ED, conforman el
marco normativo Unico que compone a los docentes, ofreciéndoles a todas, las

mismas chances de progreso profesional, reconocimiento social a su trabajo y

24



ademas se les brinda incentivos, recompensas y retribuciones. Puesto que
aquella normativa, toma en cuenta atributos importantes formativos, de
evaluacion y asignaciones o estimulos se pronostica como técnica de politica
la generacion e implementacion del sistema directivo escolar que brinde una
perspectiva integral y holistica de los componentes que propone la Ley acerca
de los lineamientos del “Marco del Buen Desempefio del Directivo” como
facilitador del sistema (MINEDU, 2014).

Pasando al a reforma del centro de estudios, el Plan Estratégico
Sectorial multianual 2012-2016, determina que, en el entorno de la
administracion escolar, los centros educativos deben aceptar la responsabilidad
de manejar la transformacion de los mecanismos pedagdgicos, en donde se
enfoca a toda la institucion en los aprendizajes. De igual manera, se encuentra
que ha sido reconocida la necesidad de colaborar con directivos escogidos,
formados y ordenados de acuerdo con la funcion del liderazgo esperado para
enfrentar desafios de la reforma. Ademas, para el correcto desarrollo
pedagdgico de la formacion superior es necesaria la preparacion de los
directivos en cuanto al liderazgo pedagdgico que llegue a beneficiar los
aprendizajes de calidad (MINEDU, 2012).

Al mismo tiempo, el “Sistema Nacional de Evaluacion, Acreditacion y
Certificacion de la Calidad Educativa” (SINEACE) asi como el “Ministerio de
Educacion”, se encuentran aumentando esfuerzos con respecto a la reforma
iniciada para optimizar el manejo de los centros educativos. En primera
instancia, el SINEACE intenta medir la calidad que compete a la gestion
educativa determinando la direccion institucional como parte de uno de los
cinco componentes que establecen la calidad del servicio brindado por el centro
educativo (IPEBA, 2011).

2.2.1.3. Marco epistemoldgico y filosofico

De acuerdo con el aporte brindado por White (1971) en el nivel
educativo primario, secundario Yy superior, se encuentran maestros y
estudiantes, no obstante, se suele cometer un error al momento en el que se
descuida el orden o determinacidn de principios en el esfuerzo para alcanzar

cultura intelectual o el ansioso anhelo de beneficios temporales, se saltan los
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intereses eternos. Sin olvidarse que el gran objetivo de toda la educacion y
disciplina de vida es convertir al hombre a la armonia de Dios.

Asi mismo, Pirela, Camacho y Sanchez (2004) mencionan que la teoria
del conocimiento se enfoca en encontrar la credibilidad de los saberes
cientificos, explicaciones del accionar humano. Asi mismo, busca definir el
conocimiento y saber de los conceptos vinculados, de las fuentes, criterios
clases de conocimiento posible y del nivel con el que cada uno termina siendo
verdadero, al igual que el vinculo exacto entre lo que se sabe y el propdsito
conocido.

En el presente estudio se intenta hacer conocimiento en cuanto al
liderazgo directivo y su involucramiento en el progreso de capacidades

profesionales en los lideres educacionales en servicio.

2.2.1.4. Definicion de liderazgo

De acuerdo con la definicion de esta variable, se considerara, como una
parte del marco teorico, el aporte brindado por Oltra (2011) en donde explica
que, este término, viene a ser un vinculo con el carisma, terminologia griega,
en donde su principal significado es gracia, es decir, el dinamismo, respeto, el
Ilamamiento que desarrolla el individuo, con los demas, conformado por un
conjunto de lineamientos que debe llevar a cabo toda persona en la facultad de
lograr un objetivo en conjunto con otros. No obstante, debe hacer uso de una
serie de técnicas para que lo puedan llevar a cabo.

De igual manera, el estudio aportado por Duefias (2009) menciona que
el liderazgo, es un componente que impacta de manera bilateral a un lider
reconocido por la organizacion y por los demas participantes. Haciendo
ejercicio del liderazgo, se busca estructurar y organizar el comportamiento del
centro de estudios, junto con la perspectiva que se establezcan los objetivos y
puedan ser alcanzadas de manera satisfactoria.

Por otro lado, Pautt (2011) menciona que el transformarse en lider, se
ocasiona gracias a la influencia generada entre individuos, lideres y seguidores
con el objetivo de llevar a cabo sus propdsitos considerados anteriormente por

una organizacion alcanzando el cambio.
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2.2.1.5. Teorias que sustentan el liderazgo

Gracias a la incidencia que tiene el liderazgo en el logro de propdsitos
0 metas, ha sido estudiado multiples veces, de forma que existen diversas
criticas y puntos de vista, es por ello por lo que existen distintas teorias acerca
del liderazgo, entre ellas, destacan:
a. Teoria de los rasgos

De acuerdo con la teoria de Eysenck (1962) citado en Mosqueda y
Garcia (2010) toma en cuenta que el lider nace con atributos o caracteristicas
innatas. Explican que o se nace con atributos como la inteligencia, optimismo,
seguridad, entre otros, o puede ser desarrollado gracias a una correcta
formacion recibida.
b. Teoria del comportamiento de la persona

Este apartado, genera una clase de administracion o gestion muy abierta
y activa, altamente democratica, en donde administrar un mecanismo de
generar oportunidades o liberar potenciales, eliminar desafios, fomentar el
desarrollo individual y brindar orientacion segln los objetivos (Quiroga y
Salvatierra, 2015).
c. Teoria de la malla gerencial

En esta teoria, Blake y Mouton (1964) citado en Garcia (2015),
mencionan que el lider o directivo, caracterizado por este estilo dominante,
expresa un poco preocupacion por los individuos y los resultados. Los
integrantes del equipo generan un minimo esfuerzo, solo lo esencial para

mantener su puesto. El equipo suele permanecer estable y también reservado.

2.2.1.6. Definicién de liderazgo directivo

Para definir correctamente el liderazgo directivo, es necesario hacer uso
del aporte brindado por Reyes (2017) quien manifiesta que, un lider dentro de
un centro educativo tiene el objetivo de encaminar a los maestros, basandose
en las destrezas de las ideas y la energia para poder alcanzar los propdsitos
grupales determinados.

Asi mismo, Salvador y Sanchez (2018) mencionan que el liderazgo
directivo esta compuesto por todas las capacidades funcionarias llevadas a cabo

por el lider de un centro educativo, quien ejecuta una sensacion, esencialmente
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en los padres, alumnos e instituciones de la comunidad. Dicha teoria, sirvio de
complemento para el aporte brindado por Contreras (2016) quien sustento que
el liderazgo directivo es una manera de aumentar el puesto, la manera en como
se lleva a cabo o debe hacerse, la expresan de manera particular, puede ser una
clase de liderazgo idealista, 0 ademas, instintivo que debe demostrar al futuro
lo que se quiere alcanzar para la organizacion.

Por otra parte, Morales, Torres y Rendon (2018) mencionan al liderazgo
directivo al querer expresar sus deseos, debido a la responsabilidad de los
maestros, colaboradores de trabajo y a la comunidad, también quienes siguen
sus necesidades segun el dirigente retribuye su falta de capacidad, cuida por
ellos las instituciones educativas, el liderazgo directivo, es la base para
acomodar los deseos colectivos con los particulares de los maestros y
estudiantes.

Por ultimo, Reyes, Trejo y Topete (2017) expresan que el liderazgo
directivo conserva una satisfaccion menor al instante en que las tareas son
imprecisas, que cuando se encuentran organizadas y encaminadas, por ello,
como consecuencia, desarrolla un gran desempefio y bienestar a los
trabajadores al momento en que los trabajadores llevan a cabo sus labores

estructuradas.

2.2.1.7. Importancia del liderazgo
En cuanto a la importancia, la teoria de Contreras (2016), menciona que
los resultados principales de una organizacion estan relacionados a una
capacidad social, llamada liderazgo, el cual permite acomodarse a ciertas
ocasiones ya sean politicos, sociales, de acuerdo con las variables presentadas.
Por otro lado, de acuerdo con la teoria de Morales, Torres y Rendon
(2018), existe la posibilidad de encontrar diversos motivos de por qué es
primordial el liderazgo: la satisfaccion de los maestros individualmente y la
perspectiva de las organizaciones, estan establecidas por la eficiencia del
comportamiento de los lideres, puesto que el liderazgo es esencial para lograr
resultados adecuados. Asi mismo, tras la variedad de talento humano, hoy en
dia, es un reto en los negocios competitivos el considerar a los mejores

candidatos que evidencien comportamientos de lider para que estos puedan

28



manejar una organizacion y brindar mentalidad de lider en todo el centro
educativo.

Por Gltimo, un centro educativo puede guardar el control, y mantener
un buen planeamiento, sin ser necesario el balance en el mercado, bajo la
carencia de un lider, asi mismo puede que una organizacion, no tenga una
planeacion y un control debidamente estructurado, no obstante, tiene una
persona para ser guiado, expresando su liderazgo, el centro educativo

manifestara mejores resultados.

2.2.1.8. Roles del liderazgo
De acuerdo con Salvador y Sanchez (2018) los principales roles del
liderazgo se agrupan de tres principales formas, ellos son:

a. Roles interpersonales: Para Salvador y Sanchez (2018) se establecieron los
siguientes:

- Rol de representante: Este rol es llevado a cabo al momento de ejecutar
actividades en representacion de una organizacion o area, siendo parte de
actividades sociales, institucionales, etc. Entre los principales puestos que
desarrollan los lideres, se mencionan los roles de supervision, forma de
expedientes oficiales, formar parte de reuniones institucionales, externas,
recibir visitas de otros centros educativos, etc.

- Rol de lider: Se basa en dominar el comportamiento gerencial, debido que,
de sus hechos o actividades, depende el desarrollo de otras funciones. Las
tareas que ejecutan los lideres en este rol son, supervision, reclutamiento y
capacitacion de colaboradores, establecimiento de actividades e
instrucciones generales, ejecutar coaching, determinar el desarrollo grupal
o colectivo.

- Rol de enlace: Explica el momento en donde las mas importantes acciones,
se basan en la interaccion con personas ajenas al centro de estudios, quien
establece objetivos enfocados en determinar nexos o vinculos para la
organizacion. Entre las principales tareas de los lideres en este papel, se
encuentran la interaccion en reuniones con funcionarios o colaboradores
externos, llevar a cabo juntas con instituciones comerciales, mantener

relacion con clientes y con la institucion.
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. Roles informativos: Entre los roles mas importantes, Salvador y Sanchez
(2018) mencionan:

Rol de monitor: Este rol es llevado a cabo por el lider, cuando se tengan los
datos necesarios y correctos. Una de las tareas esenciales, estan el examinar
para identificar defectos y formas para interpretar circunstancias externas a
la organizacion. Entre las principales tareas que logra el cargo, se encuentra
la lectura de memorandos, verificacion de informes, ejecucién de
publicaciones o avisos para la comunidad u organizacion.

Rol de difusor: Esta relacionado con las tareas que se establecen para
comunicar o compartir datos esenciales a los que forman parte del colegio o
institucién educativa o de algln area en particular. Los papeles o cargos que
llevan a cabo los lideres al instante en el que se desarrollan este rol, se
encuentran el dar informacién oral o escrita, guiar reuniones grupales,
presentarse en discusiones o debates directos.

Rol de portavoz: Busca llevar a cabo eficientemente las actividades
comunicativas informativas, desarrollan las mejores preparaciones para
informar lo imprescindible e importante a personas ajenas a la institucion.
Entre las principales actividades, se encuentran la asistencia a reuniones con
el departamento de presupuestos para su aprobacién, responder a informes
0 documentos a instituciones externas a la institucion y comunicarse con el
estado acerca de algunos proyectos.

. Roles de decision: Finalmente, de acuerdo con Salvador y Sanchez (2018)
estos roles comprenden:

Rol de emprendedor: Estos roles son llevados a cabo por los lideres cuando
sus actividades ejecutan la innovacion y las maneras de mejorar dentro del
escenario donde interactda el papel de la supervision. Como principales
roles, se encuentra la generacion de productos y servicios innovadores,
promover el uso de nuevas técnicas y la obtencion de tecnologias
actualizadas e innovadoras.

Rol de gestor de problemas: El lider lleva a cabo este papel, cuando trata de
encontrar actividades o tareas para corregir diferentes comportamientos en
situaciones complejas. Entre estas actividades a desarrollar, se encuentra la

guia y conformacion de sindicatos de trabajadores, resolucion de demoras
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en la entrega de productos o materiales, o la contribucion en resolver
defectos en las maquinarias y otros equipos.

- Rol de quien asigna los recursos: Se expresa en la priorizacién de
actividades y la toma de decisiones rapidas sobre como llevar a cabo y hacer
uso eficaz de los recursos limitados en una variedad de situaciones, como la
participacion en el presupuesto. Como tarea importante, es posible que
desee considerar de inmediato la eleccion de un flujo de accién, ya que
tendré que proponerlo o desarrollarlo a futuro. Identificar exactamente quién
estd trabajando horas extra, o quién deberia recibir un incentivo de
incremento de sueldo en funcion de su desempefio.

- Rol de negociador: Este papel, se lleva a cabo al instante en el que se
representa a una institucion en las etapas rutinarias que no buscan establecer
algan tipo de limite. Entre las tareas a ejecutar, se encuentra el desarrollo de
arreglos o mediaciones, al igual que contratos, documentos negociados con

el sindicato de trabajadores, ejecutar contratos con clientes o vendedores.

2.2.1.9. Clases de liderazgo

De acuerdo con los tipos de liderazgo definidos, Reyes (2017) propone
que, para llevar a cabo un estilo de liderazgo institucional, no siempre la
eleccion es la mas acertada, debido a que, se tiene que desarrollar otro tipo de
liderazgo de acuerdo con el escenario en el que el lider debe hacer frente en su
dia a dia. Para la presente investigacion, se mencionaran los tipos mas usados,
como:

a) Liderazgo autocratico: Para esta clase de liderazgo, hay una gran presion en
cualquier departamento o area. Se enfoca en ordenes, imposicion para el
desarrollo de actividades, nula flexibilidad en la mayoria de los asuntos,
gran actitud y positivismo. Asi mismo, busca ejercer su guia mediante
programas de recompensas y castigos.

b) Liderazgo democréatico: Toma todas las decisiones y acciones tras haberlas
puesto a disposicion, anima a todos los trabajadores a cumplir con sus
deberes y participar activamente en la organizacién. La mayor parte de este

liderazgo reside en personas que no estan acostumbradas a tomar sus propias
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decisiones y deben confiar en los demas antes de tomar las decisiones
respectivas.

c) Liderazgo de rienda suelta: Este estilo de liderazgo, hace uso minimo de
poder, creando situaciones de libertad e independencia a los trabajadores
para llevar a cabo sus tareas. Este tipo de lideres, permiten que se alcancen
las metas segun el apoyo de sus trabajadores quienes mantienen gran
cercania con el lider, le simplifican datos, llevan a cabo tareas como

vinculos respecto al entorno de la institucion.

2.2.1.10. Dimensiones para medir el liderazgo directivo

De acuerdo con Goleman (2002) citado en Manes (2014) es esencial
considerar los atributos que definen a las personas, basados en las
caracteristicas, asi mismo, explica que, segun el conocimiento, se puede
entender la conducta y desempefio del centro educativo. A traves de estas
caracteristicas se pueden establecer diferentes particularidades que pueden
evidenciar un liderazgo efectivo. Entre las principales dimensiones estan:

A. Dimension 1: Autoconciencia

Para Manes (2014) los atributos principales para esta dimension se
componen en:

a. Conciencia emocional: En cuanto a este componente, Manes (2014) explica
que los lideres tienden a ser honestos y genuinos, también cuentan con
facultad para manifestar sus opiniones de forma libre, de acuerdo con sus
sentimientos o a los ideales que los dirigen. Todos los lideres que cuenten
con este componente suelen mantener una interaccién con sus emociones
internas, al igual que con sus sentimientos, dejando en claro la manera en
que les afecta en su desempefio en el trabajo.

b. Autovaloracion: De acuerdo con Manes (2014), el atributo esencial se
encuentra en el reconocimiento de las fortalezas y debilidades. Asi mismo,
cuenta con facultad para retroalimentar constructivamente, encontrando los
puntos clave de mejora, aceptando toda critica u observacion recibida. El
grado de autovaloracion hace que los lideres puedan identificar en qué

momento es necesario el solicitar ayuda, hacia donde plantearse para
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alcanzar nuevas capacidades que le permiten desenvolverse mas y
aprovechar su liderazgo.

c. Autoconfianza: Finalmente, Manes (2014) menciona que, este componente,
pone en evidencia las fortalezas con el propdésito de generar y aplicar las
tareas mas esenciales y complejas. Los trabajadores lideres, con
autoconfianza, manifiestan un gran sentido de seguridad que les permite

sobresalir entre todos y ser imprescindibles en el centro educativo.

B. Dimension 2: Competencia de autogestion
En el componente de competencia de autogestion, para Manes (2014)
tiene los siguientes atributos:

a. Autocontrol: Para el autor, todo lider que cuenta con esta facultad se
encuentra en disposicion de gestionar y guiar primordialmente sus
emociones e impulsos. Entre los atributos principales, esta la inteligencia,
paz, calma, o tranquilidad para hacer frente a los escenarios complejos
manteniendo su inalterabilidad a diversas situaciones dificiles.

b. Transparencia: Este estilo de liderazgo, para Manes (2014) se centra la
forma como se aplican los valores. Desde esta perspectiva, la sinceridad y
forma en la que expresas sus emociones, pensamientos y actividades que
simplifican enormes niveles de integridad de un lider. Estos lideres también
se encuentran en capacidad de identificar y encontrar sus errores o algun
tipo de mala practica de valores, haciéndoles frente abiertamente.

c. Adaptabilidad: Esta caracteristica del lider sienta las bases para afrontar
diferentes situaciones con energia sin distracciones y se siente comodo y
flexible entre errores, dudas y peculiaridades que ya tienen todas las
instituciones. Ademas, estan preparados para afrontar nuevas condiciones,
compromisos, retos, adaptarse a cambios sencillos y cambiar ideas,
pensamientos o enfoques segun la situacion.

d. Logro: Este componente, de acuerdo con manes (2014) es caracteristico de
los lideres con metas y propdsitos personales, quienes promueven
sentimientos de mejora, también de manifestar sus emociones y opiniones a
sus seguidores con el objetivo de que estos puedan emularlo y hacerlo de la

misma forma. Del mismo modo, son personas quienes expresan su forma de
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e.

pensar, sus atributos debido a la previa experiencia, sin hacerse problema en
establecerse objetivos complejos. Por ultimo, mantienen facultad de
distinguir entre las ganancias y pérdidas de sus objetivos para establecer su
validez.

Iniciativa: Para terminar, Manes (2014) expresa que, en este componente el
lider guarda un alto nivel de eficiencia y resultado, ademas sostiene lo justo
y necesario para tener control de su futuro. De igual manera, estos lideres

intentan de forma constante identificar nuevas opciones.

C. Dimensién 3: Conciencia social

De acuerdo con Manes (2014), esta dimension tiene como indicadores,

los siguientes:

a.

Empatia: Componente vinculado en la facultad de acomodarse y conectarse
con distintas conductas que les aportan experiencia. También son individuos
quienes desenvuelven escucha activa y entienden situaciones y las
ideologias de los demas. Una ejecucion constante de empatia desarrolla
conexiones profesionales entre el lider y otros trabajadores del centro
educativo (Manes, 2014).

Conciencia organizativa: Este componente segun Manes (2014) sostiene
que el lider tiene con caracteristicas generativas de conexiones de poder
dentro de un centro educativo y también de entender los vinculos sociales y

estructurales que desenvuelven en esa area.

. Servicio: Para terminar, Manes (2014) manifiesta que este indicador hace

que el lider, determine un buen entorno emocional para generar vinculos con
sus clientes en ciertos tiempos, asi mismo el lider esta ahi para el momento

en el que se lo necesite.

D. Dimensién 4: Gestion de relaciones

Por altimo, esta la dimensidn de gestidon de relaciones, el cual, para

Manes (2014), los indicadores son:

a.

Inspiracion: Para Manes (2014) la inspiracidn es un atributo del liderazgo

centrado en la promocién y motivacion del recurso humano en una
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2.2.2.

institucién para alcanzar sus objetivos en comun, creando instrumentos y

estimulos adecuados para el centro educativo.

. Influencia: Manes (2014) menciona que este indicador esta enfocado en la

facultad de adaptarse en los diversos tratos de una institucién haciendo
llegar de manera Optima a los colaboradores del centro educativo, hasta
tener gran parte del apoyo para desarrollar fuentes de trabajo y llevarlos a
cabo a través de iniciativas establecidas. De la misma manera, son personas

quienes ejercen responsabilidad e influyen en el manejo del equipo.

. Desarrollo personal de los demas: Este componente explica que quien

maneja, deja el egoismo atrds y guarda un interés positivo por sus
trabajadores, también tienen capacidad de entender sus puntos débiles,
puntos fuertes y sus propositos. Este lider, se encuentra en capacidad de
brindar feedback constructivo y adecuado puesto que se le considera un

entrenador natural.

. Gestion de conflictos: Manes (2014) menciona que el lider esta en capacidad

de gestionar diferentes escenarios, también puede usarlos para tomar
provecho de ello. Esto se debe a que los diversos pensamientos y
perspectivas de los colaboradores de la organizacion, se encuentran
determinando técnicas que le ayuden a involucrar adecuadamente en el
escenario a gran parte de colaboradores que deseen forma parte de ello.
Finalmente, pueden enfrentar situaciones distinguiendo el punto de vista de

los demas.

e. Trabajo en equipo: Para Manes (2014) el lider se encuentra con disposicion

de llevar a cabo actividades grupales y pueden determinar un contexto
colaborativo, guardando respeto, cooperacion y utilidad. De igual forma,

comprometerse con esfuerzo de los involucrados.

Clima institucional
2.2.2.1. Marco historico

Al definir la segunda variable, clima institucional, Arano, Escudero y

Delfin (2016) explican acerca de la preocupacion por el hombre y sus vinculos
en una institucién que sella sus inicios en la perspectiva humanista, debido a

este punto de vista, la corriente de la administracién pasa por una revolucion
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conceptual: el cambio en la teoria de la administracion cientifica y con respecto
a la estructura institucional por la teoria clésica que marca énfasis de los
individuos que laboran o forman parte de las entidades.

La teoria humanista, permite que el enfoque logrado en la maquina y en
la metodologia de trabajo, asimismo, en la institucion formal y en los enfoques
de administracion, aporte prioridad en la preocupacion por los individuos y los
grupos sociales de atributos técnicos. Esta teoria, nace en la aparicion de la
teoria de las relaciones humanas en el pais de Estados Unidos, desde el afio
1930 aproximadamente. Esta corriente aparecié debido al desarrollo constante
de las ciencias sociales, especificamente de la psicologia y sobre todo de la
psicologia laboral (Chiavenato, 2011).

Estos escenarios, hicieron surgir ciertas reacciones que dieron como
resultado, conquistas laborales por mejoras en los periodos de trabajo, que
hasta el dia de hoy, son conservados en organizaciones de todo el mundo, por
otra parte, todo esto fue el motivo de cultivo para ejecutar una consciencia
acerca de la esencialidad de la persona en la produccion, por lo que distintas
instituciones en Estados Unidos comenzaron con estudios sobre el pensamiento
humano, su motivacion y vinculos con la productividad de las empresas
(Hernéndez y Rodriguez, 2006).

Para el mediados del siglo XX, acontece la teoria del comportamiento
o también conocida como teoria Behaviorista, nacida de la “Teoria de las
Relaciones Humanas”. Esta teoria basada en el comportamiento desencadend
en el pais americano una nueva concepcion intra organizacional, lo que brinda
distintos conceptos, y nuevos puntos de vista de la teoria administrativa
centrada en el comportamiento organizacional humano (Arano, Escudero y
Delfin, 2016).

La teoria del comportamiento, llamado ademas teoria conductista,
enfocada en la psicologia organizacional, influye fuertemente en las ciencias
de la conducta, por lo que muchos autores la llaman la teoria administrativa y
que tiene por enfoque la busqueda de nuevas soluciones democraticas, flexibles
y humanas a los desafios de las organizaciones (Chiavenato, 2011).

La globalizacién y expansion de la economia, asi como las crisis

econdmicas como la que se desarrollé en la primera década del presente siglo
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XXI han ocasionado desempleo y nuevas maneras del problema de
explotacion. Durante el siglo anterior, estas circunstancias se repitieron por
ciclos y fueron naciendo enfoques humano-relacionistas que hoy, en el siglo
XXI, han cambiado de nombre de cada una de las que podemos aprender
métodos aplicables vigentes (Arano, Escudero y Delfin, 2016).

2.2.2.2. Marco normativo

A través de la resolucion ministerial N° 303-2014-EF se toma en cuenta
el clima organizacional o institucional a toda percepcion compartida por los
integrantes de una empresa o institucion acerca de su trabajo o ambiente fisico
en el que ocurre, las relaciones entre colaboradores que se sitan en un lugar
de trabajo y las diferentes regulaciones que impactan a aquel trabajo; por lo
que las organizaciones publicas deben considerar requerimientos para fortificar
el clima institucional, esto ayudara a mejorar las deficiencias que encuentran
los trabajadores respecto a la institucion y generar instrumentos para una
continua mejora (Ministerio de Economia y Finanzas, 2014).

Debido a la Ley N° 30057 “Ley del servicio civil” o también
considerada “Ley Servir” aprobada por el “Congreso de la Republica” el 02 de
julio del 2013, es una de las leyes mas importantes y esperadas en los ultimos
tiempos, ya que hoy en dia los sueldos se encuentran congelados y las carreras
estancadas, por esta razon, la reforma a lo que se conoce como servicio civil es
fundamental para alcanzar un mejor servicio publico al presentar la
meritocracia para incrementar la calidad de servicios brindados por el estado a
las personas y mejorar los ingresos de la mayor parte de los colaboradores
publicos y asi promover su desarrollo profesional y personal en la gestion
publica (Servir, 2014).

2.2.2.3. Definicion de clima institucional

La segunda variable por definirse es el clima institucional. Por esta
razén Silvio (2017) menciona que, viene a ser el lugar o espacio de caracter
fisico-social, donde el individuo puede entender acerca de sus valores y
virtudes, al igual que se vincula con los otros miembros con el propdsito de

buscar objetivos en comln que permitan resaltar la institucion. De acuerdo con
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los centros educativos, el clima organizacional es parte de la estructura
educativa, pueden ser agentes educativos, herramientas de gestion y recursos
econdmicos, entre otros.

Asi mismo, es esencial destacar los puntos de vista de Chiang y Nufiez
(2010) quienes mencionan que el clima o ambiente organizacional, es el
escenario desarrollado por una institucion que, desde experiencias del dia a dia
de los trabajadores. Este ambiente se relaciona con la conducta, creencias y
destrezas del personal, ademas se manifiesta en relaciones personales y
profesionales.

Del mismo modo, Gongora (2012) sostiene que el clima institucional
son todas las caracteristicas permanentes del ambiente interno de una
institucion, las cuales son experimentadas por los propios trabajadores y
componentes quienes intervienen en su conducta y son descritos segun valores
de un establecido conjunto de caracteristicas de la organizacion. Dicho, se pudo
complementar el punto de vista de Brunet (2011) quien menciona que el clima
institucional es un conjunto de caracteristicas pertenecientes a una
organizacion y sus diversas areas que la componente, deducidas segun la forma
en que la organizacion trabaja.

Finalmente, Calcina (2014) mencién que el clima institucional se le
Illama a un conjunto de caracteristicas del contexto laboral, percibidas de
manera directa o indirecta por los trabajadores intervenidas en el

comportamiento del trabajo.

2.2.2.4. Caracteristicas del clima institucional
Para mencionar las caracteristicas del clima institucional, Calderdn

(2013) explica las siguientes:

- Elclima, es decir, los atributos del entorno laboral.

- Son percibidas de manera directa por los trabajadores de la institucion que
desarrollan en ese &mbito.

- Es el mediador entre las partes del sistema organizacional y la conducta
individual.

- Duran através del tiempo, existe una diferencia entre las organizaciones, asi

como de un area a otra.
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Para terminar, el clima institucional, asi como las otras estructuras y

trabajadores que componen un sistema interdependiente y activo.

2.2.2.5. Tipos de clima institucional

Entre los principales tipos o clases de clima institucional, de acuerdo

con la teoria de Brunet (2011), existen una gran variedad y serdn mencionadas

de la siguiente manera:

a. Clima autoritario explotador: En este tipo de clima, el director no confia

plenamente en sus trabajadores. Por esto, las decisiones son tomadas por los
directivos, asi como también la determinacién de metas, y estas son
compuestas en funcion descendente. Los trabajadores, se desenvuelven en
un contexto temeroso, sin recompensas. Este tipo de clima, mantienen un
estable escenario, pero a la vez cambiante, donde la comunicacion entre los
directivos y trabajadores no existe, excepto al momento de dar indicaciones.
Clima autoritario paternalista: Resalta el nivel de confianza condescendiente
entre el director y los trabajadores. En gran parte, las decisiones son llevadas
a cabo por los directores, sin embargo, en ciertas circunstancias, los castigos
son métodos usados como una forma de promover la productividad de los
trabajadores. Ellos guardan la impresion de desenvolverse en un sistema

organizado u firme.

. Clima consultivo: Al instante en el que la direccion se desenvuelve en un

ambiente participativo, los colaboradores mantienen su autoconfianza. La
politica, asi como las decisiones, son consideradas por los grandes
directores, fuera de esto, ayuda que los trabajadores puedan decidir sobre
determinados niveles dentro de los rangos inferiores. Por esta razon, la
comunicacion se torna descendente. Las recompensas o0 los castigos son
ocasionales, usados para promover el trabajo del equipo. Para finalizar, este
tipo de clima se compone por un ambiente participativo donde la

administracion se ejecuta de acuerdo con los propdsitos y metas por lograr.

. Clima participativo en grupo: Finalmente, en este componente, la direccion

guarda la confianza plena con sus trabajadores. La toma de decisiones esta
esparcida por toda la institucion, en todos los niveles. La comunicacién es

tanto ascendente como descendente y lateral. Los trabajadores se sienten
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estimulados por la participacién en la determinacion de propositos de

desempefio y mejora en los instrumentos de trabajo.

2.2.2.6. Dimensiones para medir el clima institucional
Para poder evaluar esta variable, Pando (2016) sostiene que el clima
cuenta con cuatro dimensiones, ellos son:

A. Dimension 1: Ambiente Fisico

Se le conoce a una serie de componentes suficientes y esenciales para
el funcionamiento y creacion de un centro educativo. Est4 conformada por un
ambiente fisico cuya edificacién debe ser considerada por la disposicion del
suelo, su ubicacion, materiales, tipo de construccién, organizacion de espacio,

etc. (Pando, 2016).

B. Dimension 2: Estructura Institucional

Para Pando (2016) esta dimension explica una serie de actividades y
vinculos que establecen de manera formal los atributos que cada unidad puede
cumplir con la manera de comunicarse entre rangos. Este sistema estructural,
es intencional en donde el papel de cada trabajador se va ejecutando mediante
un papel con el objetivo de incrementar el desempefio. Para esto es necesario
seguir con lo siguiente:

- Eficacia: Desarrollado solamente si existe colaboracion de cada persona al
lograr las metas institucionales.

- Eficiencia: Si se simplifica el alcance de los propositos deseados con un
minimo de costo de inversion.

- Organizacional formal: Forma de relacionarse de forma social donde se
determina de forma elaborada y enfocados hacia un mismo objetivo. Segun
Pando (2016) se caracteriza gracias a las normas, procesos y sistema
organizacional que determinan las conexiones entre sus trabajadores.

C. Dimension 3: Ambiente Social

Pando (2016) explica que el entorno social es un conjunto de
mecanismos que intenta crear y mantener entre los trabajadores, centrados en
ciertos requerimientos aceptados por todos, esencialmente en reconocer la
personalidad del individuo. Esta situacion se compone por: Comunicacion

entre directores y trabajadores, una buena practica comunicativa que se
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encuentra presto a dialogar, preocupacion por el bienestar de los trabajadores,
compafierismo y coordinacion.
D. Dimensién 4: Ambiente Laboral

Finalmente, Pando (2016) menciona que el ambiente laboral es uno de
los escenarios mas complicados, donde suelen existir enfrentamientos entre
colaboradores. De esta forma, es probable que sea el Gnico donde escoge el reto
de la gente que lo rodea. En el mundo laboral, existe una gran cantidad de
personas de todo tipo de clase social, cultural y econémica.

De forma relacionada e individual de los maestros, donde se considera
la conducta, personalidad aprendizaje que pueda percibir el trabajador dentro
de la institucién. Los directivos deben darse cuenta de que el ambiente laboral
es parte del activo de la institucion educativa, y es necesaria su valoracion,
brindandole la debida atencion, buscando la manera de alcanzar mayor impulso

y motivacion para los maestros.

2.3. Definicion de términos basicos

Liderazgo: Duelas (2009) menciona que el liderazgo, es un componente que
impacta de manera bilateral a un lider reconocido por la organizacion y por los
demas participantes.

Liderazgo directivo: Salvador y Sanchez (2018) mencionan que el liderazgo
directivo esta compuesto por todas las capacidades funcionarias llevadas a cabo
por el lider de un centro educativo.

Liderazgo autocratico: Para esta clase de liderazgo, hay una gran presion en
cualquier departamento o area. Se enfoca en ordenes, imposicion para el
desarrollo de actividades, nula flexibilidad en la mayoria de los asuntos, gran
actitud y positivismo (Reyes, 2017)

Liderazgo democratico: Toma todas las decisiones y acciones tras haberlas
puesto a disposicidn, anima a todos los trabajadores a cumplir con sus deberes y
participar activamente en la organizacion (Reyes, 2017)

Clima institucional: Silvio (2017) menciona que, viene a ser el lugar o espacio
de caréacter fisico-social, donde el individuo puede entender acerca de sus valores
y virtudes, al igual que se vincula con los otros miembros con el propdsito de

buscar objetivos en comin que permitan resaltar la institucion.
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= Clima autoritario explotador: En este tipo de clima, el director no confia
plenamente en sus trabajadores. Por esto, las decisiones son tomadas por los
directivos, asi como también la determinacidén de metas, y estas son compuestas
en funcidn descendente (Brunet, 2011)

= Clima autoritario paternalista: Resalta el nivel de confianza condescendiente
entre el director y los trabajadores. En gran parte, las decisiones son llevadas a
cabo por los directores, sin embargo, en ciertas circunstancias, los castigos son
métodos usados como una forma de promover la productividad de los trabajadores
(Brunet, 2011)

= Clima consultivo: Al instante en el que la direccion se desenvuelve en un
ambiente participativo, los colaboradores mantienen su autoconfianza. La politica,
asi como las decisiones, son consideradas por los grandes directores, fuera de esto,
ayuda que los trabajadores puedan decidir sobre determinados niveles dentro de
los rangos inferiores (Brunet, 2011).

= Clima de participacion en grupo: La direccion guarda la confianza plena con
sus trabajadores. La toma de decisiones esta esparcida por toda la institucion, en

todos los niveles (Brunet, 2011)

2.4. Formulacion de hipotesis
2.4.1. Hipotesis general
Existe relacion positiva y significativa entre el liderazgo directivo y el
clima institucional en la I.LE. N° 80508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca,
Pataz La Libertad 2020.

2.4.2. Hipotesis especificas
= Existe relacidn significativa entre la dimension autoconciencia del liderazgo
directivo y el clima institucional en la I.LE. N° 80508 “Rafael Navarro Grau”,
Alpamarca, Pataz La Libertad 2020.
= Existe relacion significativa entre la dimensién competencia de autogestion del
liderazgo directivo y el clima institucional en la I.E. N° 80508 “Rafael Navarro
Grau”, Alpamarca, Pataz La Libertad 2020.
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= Existe relacion significativa entre la dimension conciencia social del liderazgo
directivo y el clima institucional en la I.LE. N° 80508 “Rafael Navarro Grau”,
Pataz La Libertad 2020.

= Existe relacion significativa entre la dimension gestion de relaciones del
liderazgo directivo y el clima institucional en la I.E. N° 80508 “Rafael Navarro
Grau”, Pataz La Libertad 2020.

2.5. Operacionalizacion de variables
2.5.1. Variables
Variable 1: Liderazgo directivo
Para efectos de la presente investigacion, a la variable liderazgo directivo se
midi6 mediante la aplicacion del cuestionario conformado por 32 items y de
estructura ordinal, elaborado de acuerdo a las dimensiones: autoconciencia,

competencia de autogestion, conciencia social y gestion de relaciones.

Variable 2: Clima institucional
Se utilizd la aplicacion del cuestionario conformado por 16 items y de
estructura ordinal, elaborado de acuerdo a las siguientes dimensiones: ambiente

fisico, estructura institucional, ambiente social y ambiente laboral.
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2.5.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicién conceptual Def|n|f:|on Dimensiones Indicadores items Escala de medicion Instrumento
operacional
- Conciencia emocional 1,2
“Autoconciencia” - Autoevaluacion 3,4
- Autoconfianza 56
De acuerdo  con
Salvador y Séanchez - Nivel de autocontrol 7,8
(2018) indican que el Para efectos de la - Nivel de transparencia 9,10
liderazgo directivo, se presente “Competencia de - Nivel de adaptabilidad 11,12
encuentra constituido investigacion, a la autogestion” - Nivel de logro 13,14 Ordinal:
por todas las funciones Variable liderazgo - Nivel de iniciativa 15, 16
desarrolladas por el directivo se midio Nunca
Liderazgo lider de una Mmediante la Casi nunca Cuestionario
directivo organizacion, que aplicacion del - Nivel de empatia 17,18 A veces
desarrolla una cuestionario “Conciencia - Conciencia organizativa 19, 20 Casi siempre
sensacion, conformado por 32 social” - Nivel de servicio 21,22 Siempre
especialmente en los items y de
padres de familia, estructura ordinal, - Nivel de inspiracion 23,24
estudiantes y en las elaborado de - Nivel de influencia 25, 26, 27
instituciones de la acuerdo a las - Nivel de  desarrollo 28, 29
sociedad. dimensiones. “Gestion de personal de los demés
relaciones” - Nivel de gestion de 30,31
conflictos
32

- Nivel de trabajo en equipo
y colaboracion
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Clima
institucional

Silvio (2017)
menciona que, viene a
ser el lugar o espacio

de caréacter fisico-
social, donde el
individuo puede

entender acerca de sus
valores y virtudes, al
igual que se vincula
con los otros miembros
con el propdsito de
buscar objetivos en
comun que permitan
resaltar la institucion.

Se utilizé la
aplicacién del
cuestionario

conformado por 16

items y de
estructura ordinal,
elaborado de
acuerdo a las
siguientes
dimensiones.

“Ambiente
fisico”

“Estructura
institucional”

“Ambiente
social”

“Ambiente
laboral”

Percepcion de la
infraestructura
- Disponibilidad de

materiales 'y
educativos

equipos

Percepcion del tipo de
clima laboral
Estabilidad en la
organizacion

Relaciones interpersonales
Préactica de valores

Satisfaccion laboral
Cumplimiento de
funciones

1,2

3,4

56

7,8

9,10
11,12

13,14
15, 16

Ordinal:

“Totalmente en
desacuerdo”
“En desacuerdo”
“Ni de acuerdo,
ni en
desacuerdo”
“De acuerdo”
“Totalmente de

acuerdo”

Cuestionario

Nota. Elaboracion propia

45



3.1.

3.2.

3.3.

Capitulo I11: METODOLOGIA

Tipo de investigacion

La presente tesis de investigacion se desarrolld bajo una perspectiva
cuantitativa correlacional. Segin Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) consideran
que: “las investigaciones correlacionales buscan conocer el grado de relacion o

asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos en una muestra” (p. 93).

Método de investigacion

Se hizo uso del método hipotético-deductivo, dado que se formuld hipétesis
en la investigacion, la cual fue contrastado para verificar la falsedad o veracidad.
Segun Bisquerra (2009) el método hipotetico-deductivo es el que origina el
planteamiento de teorias bases, con el propoésito de formular una hipotesis que luego
tendra que ser contrastada a través de un razonamiento deductivo validado de forma

empirica.

Disefio de investigacion

La tesis se desarrollo mediante un disefio de tipo no experimental. De acuerdo
a Maya (2014) menciona que: “los disefios no experimentales son parte del disefio
metodologico, no sufren estimulo ni manipulacion intencionada de los conceptos o
variables, se describen tal como se percibe en la realidad” (p. 87).
Siendo el esquema del disefio el siguiente:

O:

.
N

O—>p» = «

En donde:
M = Docentes de la Institucion Educativa N° 50508 “Rafael Navarro Grau”,
Alpamarca, 2020.
Ol = Liderazgo directivo
02 = Clima institucional

r = Relacion
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3.4. Poblacion y muestra

3.4.1. Poblacion

Para Naupas et al. (2013) todo estudio requiere elementos de una determinada
poblacién para llegar a medir las variables y asi obtener los resultados que se desean,
en tal sentido, la poblacién es considerada como el conjunto de personas, objetos,
animales e instituciones que son motivo de investigacion, y de quienes se extraera la
informacién que nos permita analizar las variables de investigacion.

La poblacién estuvo conformada por el total de docentes que pertenecen a la
Institucion Educativa N° 50508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca en el afio 2020,
siento un total de 30 docentes.

Tabla 2
Distribucion de los docentes de la I.E. N° 50508
Docentes Cantidad
Hombres 12
Mujeres 18
Total 30

Nota. Nomina de docenes de la I.E. 50508

3.4.2. Muestra

De acuerdo con Naupas et al. (2013) donde indican que: “La muestra es parte
del universo o poblacidn, la cual es seleccionado por diferentes métodos, tomando en
cuenta la representatividad del universo” (p.246).

La muestra estuvo conformada por los 30 docentes de la I.E. N° 80508 “Rafael

Navarro Grau”, Alpamarca en el afio 2020.

Criterio de inclusion

Todos los docentes que figuran en la nébmina de trabajadores de la I.E. N°
80508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca en el afio 2020.
Criterio de exclusion

Todos los docentes que no figuran en la nGmina de trabajadores de la .E. N°
80508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca en el afio 2020.
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3.5.

3.4.3. Muestreo

Para Otzen y Manterola (2017) el muestreo es considerada una herramienta de
la investigacion cientifica, que tiene por propdsito establecer que elementos de la
poblacién deben examinarse, con la finalidad de realizar inferencias sobre dicha
poblacién.

Para determinar el tamafio de la muestra se aplico la técnica del muestreo no
probabilistico censal, debido que la poblacion de la presente tesis es pequefia y

accesible a la medicién por instrumentos.

Técnicas e instrumentos de recojo de datos
3.5.1. Técnicas

La técnica que se utilizo en la presente tesis para medir la variable liderazgo
directivo y la variable clima institucional, fue la encuesta.

Para Gomez (2012) la encuesta es: “la técnica de recoleccion de datos que tiene
como finalidad la busqueda de recabar la percepcion de los individuos respecto al tema

de investigacion, lo cual haria posibles inferencias para la toma de decisiones” (p. 174).

3.5.2. Instrumentos

El instrumento que se emple6 para medir el liderazgo directivo y clima
institucional, sera el cuestionario. De acuerdo con Maya (2014) el cuestionario es el
instrumento constituido por una serie de items, con respuestas abiertas o cerradas,
segun el criterio que utilice el investigador y la aplicacion del instrumento puede ser
de diversas formas, con ayuda del encuestador o autoadministrado.

En la presente investigacion se emplearon dos cuestionarios, ambos con cinco
alternativas de respuesta en escala ordinal. Para el cuestionario sobre el liderazgo
directivo las alternativas son:

- Nunca (1)

- Casi nunca (2)

- Aveces (3)

- Casi siempre (4)

- Siempre (5)
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Mientras que para el cuestionario sobre el clima institucional las alternativas
de respuesta son:

“Totalmente en desacuerdo” (1)

“En desacuerdo” (2)

“Ni de acuerdo ni en desacuerdo” (3)

“De acuerdo” (4)

“Totalmente de acuerdo” (5)

Para la medicion de la variable liderazgo directivo se realiz6 mediante un
cuestionario constituido por 32 items, teniendo 3 escalas valorativas de forma ordinal
(Nivel bajo, Nivel Medio y Nivel Alto), teniendo los siguientes rangos de calificacion:

Nivel bajo (de 32 a 74)

Nivel medio (de 75 a 117)

Nivel alto (de 118 a 160)

Para la medicion de la variable clima institucional se realizd6 mediante un
cuestionario constituido por 16 items, teniendo 3 escalas valorativas de forma ordinal
(Nivel bajo, Nivel Medio y Nivel Alto), teniendo los siguientes rangos de calificacion:

Nivel bajo (de 16 a 37)
Nivel medio (de 38 a 59)
Nivel alto (de 60 a 80)

Validez
En cuanto a la validez se tuvo que ejecutar una valoracion de tres especialistas
en educacion, los cuales analizaron a detalle la correspondencia tedrica del contenido
de cada uno de los items. Ademas, se tuvo presente algunos criterios, como lo son los
siguientes:
La calidad de redaccion
Amplitud de contenido
Congruencia con los indicadores
Coherencia con las dimensiones.
Confiabilidad
La confiabilidad se enfoca en analizar estadisticamente que cada item del

cuestionario, tenga mucha coherencia y pertenencia para que la evaluacion de las
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3.6.

3.7.

variables sean adecuadas. En tan sentido, se hizo uso de la prueba “Alfa de Cronbach”
la que permitio hallar el coeficiente de confiabilidad de los datos de ambas variables
de investigacion.

Para la variable liderazgo directivo se obtuvo un coeficiente de “Alfa de
Cronbach” de 0.822, el cual es mayor a 0.7, dando lugar a que se afirme que
instrumento de medicion elaborado es confiable.

En cuanto a la variable clima institucional se obtuvo un coeficiente de “Alfa
de Cronbach” de 0.867, el cual es mayor a 0.7, dando lugar a que se afirme que

instrumento de medicién elaborado es confiable.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos

La informacion recopilada por los instrumentos de medicion fue tabulada y
procesada mediante el programa Microsoft Excel 2019, ademas, en dicho programa se
construyeron las tablas de frecuencias y los graficos de barra para cada variable y sus
dimensiones como el propdsito de describir el nivel de cada una de las variables.

Seguido a lo mencionado en el péarrafo anterior, como parte del analisis
estadistico inferencial se uso el programa SPSS V. 25 para aplicar la prueba de
normalidad, con el propdsito de conocer si los datos de ambas variables presentan o
no un comportamiento acorde a la distribucion normal, en tal sentido que nos permitio

decidir qué prueba estadistica a utilizar en la prueba d hipotesis.

Aspectos éticos

En el presente trabajo de investigacion no se llego a tener algin plagio de
informacion, ademas, el informe ha sido redactado mediante una minuciosa y
adecuada citacion de los autores de acuerdo a las normas APA 7ma Edicién. Dichos
estudios han contribuido para fundamentar y poder tener un panorama amplio de la
aplicacion de instrumentos en la tesis, asimismo, los resultados y las conclusiones de
han sido mostrados de manera objetiva y veras.

En cuanto al aspecto del consentimiento informado para la participacion a
través de los cuestionarios de medicion, previamente se solicitdé una autorizacion del

director educativo de la institucion en estudio.
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Capitulo IV: RESULTADOS

4.1. Presentacion y analisis de resultados
4.1.1. Nivel de liderazgo directivo

Tabla 3
Nivel de liderazgo directivo en la I.E. N° 50508 “Rafael Navarro Grau”,

Alpamarca — 2020

Rango
Calificacion F %
Desde Hasta
Bajo 32 74 5 16.7%
Medio 75 117 18 60.0%
Alto 118 160 7 23.3%
Total 30 100%

Nota. Informacién extraida de la base de datos de los cuestionarios

Figura 1
Nivel de liderazgo directivo en la 1.E. N° 50508 “Rafael Navarro Grau”,

Alpamarca — 2020

60.0% 60.0%

50.0%

40.0%

30.0%
23.3%

16.7%
20.0%

10.0%

0.0%
NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Nota. Informacion extraida de la base de datos de los cuestionarios

Se aprecia mediante la Tabla 3 y Figura 1, que el 60.0% de los docentes
encuestados han manifestado que existe un nivel medio de liderazgo directivo
en la 1.E. N° 50508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca — 2020; seguido por un
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23.3% de los docentes evaluados indican un nivel alto y un 16.7% un nivel
bajo. Estos resultados son reflejo de que los colaboradores perciben que el
director no demuestra una buena conciencia organizativa, gestion de las
relaciones con los docentes y en algunas situaciones se ha percibido que falta

mayor hincapié en la autoevaluacion.

4.1.2. Nivel de clima institucional

Tabla 4
Nivel de clima institucional en la I.E. N° 50508 “Rafael Navarro Grau”,
Alpamarca — 2020

Rango
Calificacion F %
Desde Hasta
Bajo 16 37 5 16.7%
Medio 38 59 21 70.0%
Alto 60 80 4 13.3%
Total 30 100%

Nota. Informacion extraida de la base de datos de los cuestionarios

Figura 2
Nivel de clima institucional en la LE. N° 50508 “Rafael Navarro Grau”,
Alpamarca — 2020.
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40.0%

30.0%

16.7%
20.0% 13.3%

10.0%

0.0%
NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Nota. Informacion extraida de la base de datos de los cuestionarios
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Se aprecia mediante la Tabla 4 y Figura 2, que el 70.0% de los docentes
encuestados han manifestado que existe un nivel medio de clima institucional
en la I.E. N° 50508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca — 2020; seguido por un
16.7% de los docentes evaluados indican un nivel alto y un 13.3% un nivel
bajo. Estos resultados son reflejo de que algunos docentes perciben que la
comunicacion interna no es la adecuada, falta de compafierismo entre colegas
y las condiciones que gestiona el directivo para el desarrollo de las actividades

no se estan realizando oportunamente.

4.1.3. Prueba de Normalidad

Se aplicé la prueba de normalidad con la finalidad de establecer que prueba
estadistica seleccionar para medir la correlacion entre variables de estudio y sus
dimensiones. Siendo una investigacion con tamafio de muestra menor a 50 datos, se
tomd como referencia los valores de significancia de la prueba Shapiro-Wilk.
Regla de decision:
= Si valor “p” de significancia es < 0.05, los datos no se comportan acorde a una

distribucion normal.

= Si valor “p” de significancia es > 0.05, los datos se comportan acorde a una

distribucion normal.

Tabla 5
Prueba de normalidad para las variables y dimensiones
“Kolmogorov-Smirnov” “Shapiro-Wilk”
Estadistico ol Sig.  Estadistico o] Sig.
Dimension Autoconciencia  0.236 30 0.000 0.887 30 0.004

Dimension Competencia

- 0.277 30 0.000 0.890 30 0.005
de autogestion

Dimension Conciencia

. 0.224 30 0.001 0.902 30 0.009
social

2B G IO A 0.242 30 0000 0874 30 0.002

relaciones
Liderazgo Directivo 0.233 30 0.000 0.885 30 0.004
Clima institucional 0.196 30 0.005 0.922 30 0.030

Nota. Salida del software SPSS V. 25
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4.2,

Se aprecia mediante la Tabla 5, que al aplicar la prueba de normalidad mediante
el estadistico Shapiro-Wilk se obtuvo valores de significancia menores al error limite
permitido del 5% (0.05) afirmando que los datos de las variables y dimensiones
evaluadas no siguen una distribucion normal, por lo tanto, se decidié que para medir
la correlacion entre las variables de estudio y de las dimensiones de la variable
liderazgo directivo con la variable clima institucional se haga uso de la prueba no
paramétrica de Rho de Spearman.

Prueba de hipétesis
4.2.1. Hipotesis General
= Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y el clima
institucional en la 1.E. N° 80508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca, Pataz La
Libertad 2020.
= Hi: Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y el clima
institucional en la 1.E. N° 80508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca, Pataz La
Libertad 2020.
Regla de decision:
= Sivalor “p” de significancia es < 0.05, la decision es rechazar Ho

= Sivalor “p” de significancia es > 0.05, la decision es rechazar Ho

Tabla 6
Correlacion entre el liderazgo directivo y el clima institucional en la .LE. N°
50508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca — 2020

Liderazgo Clima
Directivo institucional
Indicador -
1.000 0.712
Liderazgo Correlacional
Directivo “p — valor” 0.000
Rho de N 30 30
Spearman Indicador B
0.712 1.000
Clima Correlacional
institucional ~ “p — valor” 0.000
N 30 30

Nota. Salida del software SPSS V. 25
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4.2.2.

Como se aprecia en la Tabla 6, al aplicar la prueba Rho de Spearman
se obtuvo como resultado un valor correlacional (r = 0.712) y significancia de
valor (p = 0.000) siendo menor al 5% de error (0.05), lo que permitié decidir
que se rechaza Ho, en otras palabras, existe relacion significativa entre el
liderazgo directivo y el clima institucional en la I.E. N° 80508 “Rafael Navarro
Grau”, Alpamarca, Pataz La Libertad 2020.

Hipotesis especifica 1

= Ho: No existe relacion significativa entre la dimension autoconciencia del
liderazgo directivo y el clima institucional en la I.LE. N° 80508 “Rafael
Navarro Grau”, Alpamarca, 2020.

= Hi: Existe relacion significativa entre la dimension autoconciencia del
liderazgo directivo y el clima institucional en la I.LE. N° 80508 “Rafael
Navarro Grau”, Alpamarca, 2020.

Regla de decision:

= Sivalor “p” de significancia es < 0.05, la decision es rechazar Ho

= Sivalor “p” de significancia es > 0.05, la decision es rechazar Ho

Tabla 7
Correlacion entre la dimensién autoconciencia del liderazgo directivo y el
clima institucional en la I.E. N° 50508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca

Dimensién Clima
Autoconciencia institucional
Indicador
1.000 0.683™
Dimension Correlacional
Autoconciencia “p — valor” 0.000
Rho de N 30 30
Spearman Indicador 0.683" 1,000
Clima Correlacional
institucional “p — valor” 0.000
N 30 30

Nota. Salida del software SPSS V. 25

Como se aprecia en la Tabla 7, al aplicar la prueba “Rho de Spearman”

se obtuvo como resultado un valor correlacional (r = 0.683) y significancia de
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4.2.3.

valor (p = 0.000) siendo menor al 5% de error (0.05), lo que permitié decidir
que se rechaza Ho, en otras palabras, existe relacion significativa entre la
dimensién autoconciencia del liderazgo directivo y el clima institucional en la
I.E. N° 80508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca, 2020.

Hipotesis especifica 2

»= Ho: No existe relacion significativa entre la dimension competencia de
autogestion del liderazgo directivo y el clima institucional en la I.E. N°
80508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca, 2020.

= Hi: Existe relacion significativa entre la dimension competencia de
autogestion del liderazgo directivo y el clima institucional en la I.E. N°
80508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca, 2020.

Regla de decision:
= Sivalor “p” de significancia es < 0.05, la decision es rechazar Ho

= Sivalor “p” de significancia es > 0.05, la decision es rechazar Ho

Tabla 8

Correlacion entre la dimension competencia de autogestion del liderazgo
directivo y el clima institucional en la LE. N° 50508 “Rafael Navarro Grau”,
Alpamarca — 2020

Dimension .
. Clima
Competencia L
> institucional
de autogestién
) ) Indicador
Dimension ) 1.000 0.760~
) Correlacional
Competencia
., “p-—valor’ 0.000
de autogestion
Rho de N 30 30
Spearman Indicador
0.760~ 1.000
Clima Correlacional
institucional ~ “p — valor” 0.000
N 30 30

Nota. Salida del software SPSS V. 25

Como se aprecia en la Tabla 8, al aplicar la prueba “Rho de Spearman”

se obtuvo como resultado un valor correlacional (r = 0.760) y significancia de
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4.2.4.

valor (p = 0.000) siendo menor al 5% de error (0.05), lo que permitié decidir
que se rechaza Ho, en otras palabras, existe relacion significativa entre la
dimensién competencia de autogestion del liderazgo directivo y el clima
institucional en la I.E. N° 80508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca, 2020.

Hipotesis especifica 3

= Ho: No existe relacion significativa entre la dimension conciencia social del
liderazgo directivo y el clima institucional en la I.LE. N° 80508 “Rafael
Navarro Grau”, Alpamarca, 2020.

= Hi: Existe relacion significativa entre la dimension conciencia social del
liderazgo directivo y el clima institucional en la I.LE. N° 80508 “Rafael

Navarro Grau”, Alpamarca, 2020.

Regla de decision:
= Sivalor “p” de significancia es < 0.05, la decision es rechazar Ho

= Sivalor “p” de significancia es > 0.05, la decision es rechazar Ho

Tabla 9

Correlacion entre la dimension competencia de autogestion del liderazgo
directivo y el clima institucional en la L.E. N° 50508 “Rafael Navarro Grau”,
Alpamarca — 2020

Dimensién .
O Clima
Conciencia L
- institucional
social
) ) Indicador .
Dimension ) 1.000 0.669
- Correlacional
Conciencia
. “p — valor” 0.000
social
Rho de N 30 30
Spearman Indicador B
0.669 1.000
Clima Correlacional
institucional ~ “p — valor” 0.000
N 30 30

Nota. Salida del software SPSS V. 25

Como se aprecia en la Tabla 9, al aplicar la prueba “Rho de Spearman”

se obtuvo como resultado un valor correlacional (r = 0.669) y significancia de
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4.2.5.

valor (p = 0.000) siendo menor al 5% de error (0.05), lo que permitié decidir
que se rechaza Ho, en otras palabras, existe relacion significativa entre la
dimensién conciencia social del liderazgo directivo y el clima institucional en
la I.LE. N° 80508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca, 2020.

Hipotesis especifica 4

= Ho: No existe relacion significativa entre la dimension gestion de relaciones
del liderazgo directivo y el clima institucional en la I.E. N° 80508 “Rafael
Navarro Grau”, Alpamarca, 2020.

= Hs: Existe relacion significativa entre la dimension gestion de relaciones del
liderazgo directivo y el clima institucional en la I.LE. N° 80508 “Rafael

Navarro Grau”, Alpamarca, 2020.

Regla de decision:
= Sivalor “p” de significancia es < 0.05, la decision es rechazar Ho

= Sivalor “p” de significancia es > 0.05, la decision es rechazar Ho

Tabla 10

Correlacion entre la dimension gestion de relaciones del liderazgo directivo y
el clima institucional en la I.LE. N° 50508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca
— 2020.

Dimensién Clima
Gestion de L
- institucional
relaciones
) ) Indicador
Dimension ) 1.000 0.698~
) Correlacional
Gestion de
. “p — valor” 0.000
relaciones
Rho de N 30 30
Spearman Indicador
0.698~ 1.000
Clima Correlacional
institucional ~ “p — valor” 0.000
N 30 30

Nota. Salida del software SPSS V. 25

Como se aprecia en la Tabla 10, al aplicar la prueba “Rho de Spearman”

se obtuvo como resultado un valor correlacional (r = 0.698) y significancia de
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valor (p = 0.000) siendo menor al 5% de error (0.05), lo que permitié decidir
que se rechaza Ho, en otras palabras, existe relacion significativa entre la
dimension gestion de relaciones del liderazgo directivo y el clima institucional
en la I.LE. N° 80508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca, 2020.

4.3. Discusion de resultados

Con respecto al objetivo general sobre determinar el nivel de la relacion entre
el liderazgo directivo y el clima institucional en la I.LE. N° 80508 “Rafael Navarro
Grau”, Alpamarca, Pataz, La Libertad Pataz 2020. Para tal fin se tuvo que aplicar como
instrumentos para el recojo de data mediante dos cuestionarios en escala de Likert,
para la variable liderazgo directivo fue de 32 items y para la variable clima
institucional 16 items, donde se obtuvo por resultados descriptivos el 60.0% de los
docentes encuestados han manifestado que existe un nivel medio de liderazgo directivo
seguido por un 23.3% de los encuestados indican un nivel alto y un 16.7% un nivel
bajo. En cuanto a la segunda variable se obtuvo por resultado que el 70.0% de los
docentes encuestados han manifestado que existe un nivel medio de clima
institucional, seguido por un 16.7% de los encuestados indican un nivel alto y un
13.3% un nivel bajo. Ademas, se hizo uso de la prueba “Rho de Spearman” de la cual
se obtuvo como resultado un indice de correlacion (r = 0.712) y significancia de valor
(p = 0.000) siendo menor al 5% de error (0.05), lo que permitio afirmar que existe
relacion significativa entre el liderazgo directivo y el clima institucional en la
institucion en estudio. Dichos resultados son similares a la tesis elaborada por Aucasi
(2018) donde se tuvo por proposito determinar el nivel de relacion entre el liderazgo
directivo y el clima institucional en las instituciones educativas en estudio, usando una
muestra conformada por 72 docentes, llegando a la conclusion que existe relacion
directa y significativa entre el liderazgo directivo y el clima institucional en las
instituciones educativas en estudio, dado que se obtuvo un indice de correlacion (r =
0.667) y de significancia (p = 0.000) el cual es menor a 0.05. Estos resultados se
fundamentan con la teoria mencionada por Reyes, Trejo y Topete (2017) quienes
indican que el liderazgo directivo adquiere satisfacciébn al momento en que las
actividades se encuentran organizadas y orientadas, por esta razon, genera un gran
desemperio y bienestar a los colaboradores al momento que ejecutan sus labores. Lo

que demuestra esta comparacion, es una nueva evidencia de que el papel que desarrolla
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el director de una institucion, es fundamental para mantener un nivel saludable del
clima en la organizacion, siendo necesario que el mismo director sea gestor de la buena

articulacién entre los colaboradores.

El primer objetivo especifico fue determinar el nivel de relacion entre la
dimensién autoconciencia del liderazgo directivo y el clima institucional en la I.E. N°
80508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca, Pataz La Libertad 2020. Para tal fin se
aplicé dos cuestionarios en calidad de instrumentos para el recojo de data, seguido de
eso se utilizd la prueba “Rho de Spearman” se obtuvo como resultado un indice
correlacional (r = 0.683) y significancia de valor (p = 0.000) siendo menor al 5% de
error (0.05), lo que permitié afirmar que existe relacion significativa entre la dimension
autoconciencia del liderazgo directivo y el clima institucional en la institucion en
estudio. Dichos resultados son similares a la tesis elaborada por Vega (2018) donde se
tuvo por propdsito determinar el nivel de relacion entre la variable liderazgo directivo
y la variable clima organizacional en un colegio, usando una muestra de 24 docentes,
llegando a la conclusion que el liderazgo directivo se relaciona significativamente y
directamente con el clima organizacional segun percepcion de los docentes, dado que
se obtuvo un indice (r = 0.735) y de significancia un valor (p = 0.0004) siendo menor
al error de 0.05. Esto se fundamenta con la teoria de Salvador y Sdnchez (2018), donde
mencionan que el lider posee el rol de representante, tomando en cuenta que las
actividades que cumplen los lideres en este rol pueden ser el supervisar, reclutar e
inducir personal, determinar las tareas y las instrucciones generales, desarrollar
coaching, estimar el desarrollo grupal e individual. Lo que demuestra esta
comparacion, es una nueva evidencia de que el papel que desarrolla el director en su
dimension autoconciencia a cargo de una institucién, es fundamental para mantener
un nivel saludable del clima en la organizacion, siendo necesario que el mismo director

sea gestor de la buena articulacién entre los colaboradores.

Para el segundo objetivo especifico sobre determinar el nivel de relacion entre
la dimensidbn Competencia de autogestion del liderazgo directivo y el clima
institucional en la I.E. N° 80508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca, Pataz La Libertad
2020. Para tal fin se aplico dos cuestionarios en calidad de instrumentos para el recojo

de data, seguido de eso se utilizd la prueba “Rho de Spearman” se obtuvo como
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resultado un indice de correlacion (r = 0.760) y significancia de valor (p = 0.000)
siendo menor al 5% de error (0.05), lo que permitio afirmar que existe relacion
significativa entre la dimensién competencia de autogestion del liderazgo directivo y
el clima institucional en la institucion en estudio. Dichos resultados son similares a la
tesis elaborada por Alarcon (2017) donde se tuvo por proposito determinar el grado de
relacion entre la variable liderazgo directivo y la variable clima organizacional en las
instituciones de nivel secundario, usando una muestra de 177 docentes, llegando a la
conclusion que existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y el clima
organizacional en las instituciones educativas del distrito Cerro Colorado, dado un
indice de correlacion (r = 0.998) y un valor de significancia (p = 0.000) siendo menor
al 0.05. Todo lo mencionado anteriormente, respalda a la teoria de los rasgos planteada
por Eysenck (1962) donde considera que el lider nace con unos rasgos, caracteristicas
o0 cualidades innatas. Lo que demuestra esta comparacion, es una nueva evidencia de
que el papel que desarrolla el director en su dimension competencia de autogestion de
una institucion, es fundamental para mantener un nivel saludable del clima en la
organizacion, siendo necesario que el mismo director sea gestor de la buena

articulacion entre los colaboradores.

Con respecto al tercer objetivo especifico sobre determinar el nivel de relacion
entre la dimensidén Conciencia social del liderazgo directivo y el clima institucional en
la I.E. N° 80508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca, Pataz La Libertad 2020. Para tal
fin se aplicd dos cuestionarios en calidad de instrumentos para el recojo de data,
seguido de eso se utilizo la prueba “Rho de Spearman” se obtuvo como resultado un
indice de correlacion (r = 0.669) y significancia de valor (p = 0.000) siendo menor al
5% de error (0.05), lo que permitié afirmar que existe relacion significativa entre la
dimension conciencia social del liderazgo directivo y el clima institucional en la
institucion en estudio. Dichos resultados son similares a la tesis elaborada por Pascual
y Chinchay (2019) donde tuvo por propdsito determinar el nivel de relacion liderazgo
directivo y el clima institucional de la I.E. en estudio, usando una muestra de 18
docentes, llegando a la conclusién que existe relacion moderada entre el liderazgo
directivo y el clima institucional, dado que se obtuvo un indice de correlacion (r =
0.492) y un valor de significancia (p = 0.038) la cual es menor al 0.05. Todo esto

mencionado anteriormente, se fundamenta con la teoria propuesta por Contreras
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(2016), donde indica que los resultados 6ptimos de un equipo o institucion, se
encuentran vinculados a una aptitud social, denominada liderazgo, el cual ayuda a
adecuarse a cualquier situacion, ya sea de caracter politico, social, tecnoldgico segun
las variables que se presenten. Lo que demuestra esta comparacion, es una nueva
evidencia de que el papel que desarrolla el director en su dimension conciencia social
de una institucién, es fundamental para mantener un nivel saludable del clima en la
organizacion, siendo necesario que el mismo director sea gestor de la buena

articulacién entre los colaboradores.

Por Gltimo, con respecto al cuarto objetivo especifico sobre determinar el nivel
de relacion entre la dimension Gestion de relaciones del liderazgo directivo y el clima
institucional en la I.E. N° 80508 “Rafacl Navarro Grau”, Alpamarca, Pataz La Libertad
2020. Para tal fin se aplico dos cuestionarios en calidad de instrumentos para el recojo
de data, seguido de eso se utilizo la prueba “Rho de Spearman” se obtuvo como
resultado un indice de correlacion (r = 0.698) y significancia de valor (p = 0.000)
siendo menor al 5% de error (0.05), lo que permitié afirmar que existe relacion
significativa entre la dimension gestion de relaciones del liderazgo directivo y el clima
institucional en la institucion en estudio. Dichos resultados son similares a la tesis
elaborada por Cabrera (2018) donde tuvo por propdsito establecer el grado de relacion
entre la variable liderazgo directivo y la variable clima organizacional en una I.E.,
usando una muestra conformada por 15 docentes, llegando a la conclusién que el
liderazgo directivo se relaciona directa y significativamente con el clima
organizacional en base a la percepcion de la plana docente de la I.E. en estudio, dado
un un indice de correlacion (r = 0.794) y un valor de significancia (p = 0.000) siendo
menor al error maximo permitido de 0.05. Todo esto se diferencia notablemente de la
teoria de la malla gerencial, propuesta por Blake y Mouton (1964), donde el lider de
la organizacion muestra una escasa preocupacién por los colaboradores y los
resultados de los mismos. Por lo que, los miembros del grupo desarrollan un minimo
esfuerzo, solo lo justo para mantener su puesto. Lo que demuestra esta comparacion,
es una nueva evidencia de que el papel que desarrolla el director de una institucion, es
fundamental para mantener un nivel saludable en la gestion de relaciones, siendo
necesario que el mismo director sea gestor de la buena articulacion entre los

colaboradores.
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Capitulo V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Existe relacion significativa y directa entre el liderazgo directivo y el clima
institucional en la I.LE. N° 80508 “Rafael Navarro Grau”, Alpamarca, Pataz La
Libertad 2020, lo que permitio afirmar que mientras se aumente el nivel de

liderazgo directivo, se aumentard el nivel de clima institucional.

Existe relacion significativa y directa entre la dimension autoconciencia del
liderazgo directivo y el clima institucional en la [.E. N° 80508 “Rafael Navarro
Grau”, Alpamarca, Pataz La Libertad 2020, lo que permitio afirmar que mientras
se aumente el nivel de la dimension autoconciencia del liderazgo directivo, se

aumentara el nivel de clima institucional.

Existe relacion significativa entre la dimension competencia de autogestion del
liderazgo directivo y el clima institucional en la I.LE. N° 80508 “Rafacl Navarro
Grau”, Alpamarca, Pataz La Libertad 2020, lo que permitio afirmar que mientras
se aumente el nivel de la dimensidn autogestion del liderazgo directivo, se

aumentara el nivel de clima institucional.

Existe relacion significativa entre la dimensidn conciencia social del liderazgo
directivo y el clima institucional en la I.LE. N° 80508 “Rafael Navarro Grau”,
Alpamarca, Pataz La Libertad 2020, lo que permitié afirmar que mientras se
aumente el nivel de la dimensién conciencia social del liderazgo directivo, se

aumentard el nivel de clima institucional.

Existe relacion significativa entre la dimensién gestion de relaciones del
liderazgo directivo y el clima institucional en la I.E. N° 80508 “Rafael Navarro
Grau”, Alpamarca, Pataz La Libertad 2020, lo que permitio afirmar que mientras
se aumente el nivel de la dimension gestion de relaciones del liderazgo directivo,

se aumentara el nivel de clima institucional.
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5.2. Recomendaciones

v" Al director de la I.E., se le recomienda participar de talleres de coaching con la
finalidad que pueda mejorar su nivel de conocimientos sobre gestion y calidad en
organizaciones.

v" Al director, se le recomienda realizar reuniones de calidad de manera constante y
con comunicacion horizontal, de tal manera que los docentes y demas
colaboradores puedan exponerse inquietudes y problematicas internas entre los
integrantes de la comunidad educativa, para asi, poder plantear acciones de
solucion.

v" Alosdocentes de la I.E., se les recomienda fortalecer la comunicacién, confianza,
motivacion y participacion, con el propdsito de mantener una convivencia
saludable y armoniosa. De esa manera, mejorar las relaciones interpersonales

entre el personal, lo que se vera reflejado en el nivel de calidad educativa.
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APENDICES Y ANEXOS

Anexo 1: Instrumentos de medicion

1.1.Cuestionario sobre Liderazgo Directivo

Muy buenos dias/tardes estimado colega, el presente cuestionario tiene por finalidad

identificar ciertos factores que conlleven a valorar el liderazgo directivo en la I.E. N° 50508

“Rafael Navarro Grau”, Alpamarca, 2020, por lo que se sugiere responder de la manera mas

acertada posible. Responda a cada item en base a lo siguiente:

instituciéon

Valor 1 2 3 4 5
: Casi .
Escala Nunca Casi nunca A veces . siempre
siempre
i Opciones
DIMENSION: AUTOCONCIENCIA
2134
1 El director, suele demostrar honestidad al expresarse con los
docentes
2 | Eldirector, suele demostrar ser auténtico en sus decisiones
3 El director, suele reconocer ante los docentes cuando cometio un
error
4 El director, suele reconocer cuando necesita apoyo en ciertas
gestiones
5 | El director, suele demostrar seguridad al hablar con los docentes
6 | Eldirector, siempre demuestra alto grado de autoestima
i i Opciones
DIMENSION: COMPETENCIA DE AUTOGESTION > 1312
; El director, suele demostrar serenidad ante situaciones
problematicas
8 | Eldirector, suele actuar con cordura y légica ante algin conflicto
9 | Eldirector, suele demostrar imparcialidad con sus trabajadores
10 | El director, suele admitir sus fallas y asume sus responsabilidades
1 El director, suele demostrar flexibilidad para afrontar nuevos
COmpromisos
19 El director, es abierto a nuevas ideas de los docentes en mejora de
la institucion
13 El director, suele demostrar ambicion por el mejoramiento de la
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El director, suele establecer objetivos con los docentes para el

14 . S
crecimiento institucional
El director, suele gestionar recursos para la organizacion de
15 o oo
actividades de la institucion
16 El director, suele buscar oportunidades de mejora y lo comparte con
los docentes
, Opciones
DIMENSION: CONCIENCIA SOCIAL
2134
17 El director, suele demostrar disposicién para escuchar con atencion
a los demés
18 El director suele mostrar interés por los problemas personales de los
demas
19 | Eldirector, suele ejercer prevencion de situaciones criticas
20 | El director, suele demostrar flexibilidad a las relaciones sociales
1 El director, suele velar por la satisfaccion de los trabajadores y
alumnos
99 El director, suele demostrar predisposicion para ayudar cuando se
lo piden los trabajadores, alumnos, padres.
DIMENSION: GESTION DE RELACIONES > T332
23 El director, suele actuar alentando a los alumnos para obtener logros
académicos
24 El director, suele estimular a los docentes en cumplir objetivos
trazados
25 | El director, suele ejercer direccion grupal para cumplir objetivos
26 El director, suele demostrar capacidad para emitir opiniones
acertadas en la toma de decisiones
27 El director, demuestra interés en identificar y mejorar debilidades e
incrementar fortalezas de los docentes
o8 El director, practica la retroalimentacion constructiva ante cualquier
duda e interrogante en las funciones
29 El director, suele crear un ambiente afectivo entre trabajadores y
alumnos
30 El director, busca mediar de la mejor manera en situaciones
conflictivas
31 | Eldirector, suele incentivar un ambiente de colaboracion amistosa
32 El director, suele delegar en grupos de trabajos ciertas actividades

institucionales
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1.2.Cuestionario sobre Clima Institucional

Muy buenos dias/tardes estimado colega, el presente cuestionario tiene por finalidad

identificar ciertos factores que conlleven a valorar el clima institucional en la I.E. N° 50508

“Rafael Navarro Grau”, Alpamarca, 2020, por lo que se sugiere responder de la manera méas

acertada posible. Responda a cada item en base a lo siguiente:

Valor 1 2 3 4 5
Totalmente en En Ni de acuerdo, Totalmente
Escala . De acuerdo
desacuerdo desacuerdo | ni en desacuerdo de acuerdo
DIMENSIONES Opciones
N° Dimensién 1: Ambiente fisico 213|415
1 | El'espacio fisico de la I.E. es el adecuado
2 | Se cuenta con un mobiliario en buenas condiciones
Se cuenta con los materiales educativos necesarios para el
3 L . .
desarrollo pedagogico con los estudiantes.
Existen los servicios basicos de agua, luz e internet para el
4
desarrollo de las clases.
N° Dimension 2: Estructura institucional 21314|5
La estructura organica de la institucion es de manera informada
5
a los docentes en forma oportuna.
Se percibe un clima democratico con los docentes v el
6 . .
directivo.
7 | Existe estabilidad laboral en el actual manejo de la institucion.
Las decisiones para acciones de mejora se toman de forma
8
oportuna.
N° Dimension 3: Ambiente social 21314165
Existe buena comunicacion entre el directivo y los demas
9 .
trabajadores.
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10

El directivo promueve la préctica de la comunicacion abierta al

dialogo.
11 | El directivo se preocupa por el bienestar del personal.
Existe respeto y solidaridad entre todos los trabajadores que
12 pertenecen a la institucion.
N° Dimensién 4: Ambiente laboral 5
13 | Se siente motivado para realizar su trabajo.
14 | Siente tener buenas expectativas frente a su trabajo.
15 | Se considera satisfecho con su puesto laboral.
16 | Se siente identificado con la institucion donde labora.
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Anexo 2: Fichas técnicas

2.1. Ficha técnica sobre el cuestionario de liderazgo directivo

Nombre original del | cyestionario sobre el liderazgo directivo

instrumento:
Original: Goleman (2002)
Autor y afo: :
Adaptacion: Manes (2014)
Objetivo del Medir el nivel del liderazgo directivo en la 1.E. N° 50508
instrumento: “Ratael Navarro Grau”, Alpamarca, 2020.
30 docentes de la 1.E. N° 80508 ‘“Rafael Navarro Grau”,
Usuarios:

Alpamarca en el afio 2020.

El cuestionario consta de 32 items y fue aplicado de manera
Forma de administracion virtual, a través de un enlace o link que pudo ser abierto en
0 modo de aplicacion: | cualquier dispositivo digital (Computadora, laptop, tablet o

celular smartphone)

La validacion del instrumento fue realizado por tres expertos
Validacion en educacion, los cuales indicaron que el instrumento es

adecuado para la medicidn de la variable liderazgo directivo.

En una muestra piloto de 15 docentes, se le aplicd el
cuestionario sobre liderazgo directivo, obteniendo por
Confiabilidad resultados un Alfa de Cronbach de 0.822, siendo mayor a
0.7, lo que permitio afirmar que el instrumento de medicién

es confiable para su aplicacion a la poblacion de estudio.
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2.2. Ficha técnica sobre el cuestionario de clima institucional

Nombre original del

Cuestionario sobre clima institucional

instrumento:
Original: Pando (2016)
Autor y afo:
Adaptacion: Vega (2018)
Objetivo del Medir el nivel de clima institucional en la 1.E. N° 50508
instrumento: “Ratael Navarro Grau”, Alpamarca, 2020.
30 docentes de la I.E. N° 80508 ‘“Rafael Navarro Grau”,
Usuarios:

Alpamarca en el afio 2020.

Forma de administracion
0 modo de aplicacion:

El cuestionario consta de 16 items y fue aplicado de manera
virtual, a través de un enlace o link que pudo ser abierto en
cualquier dispositivo digital (Computadora, laptop, tablet o

celular smartphone)

La validacion del instrumento fue realizada por tres expertos

Validacion en educacion, los cuales indicaron que el instrumento es
adecuado para la medicion de la variable clima institucional.

En una muestra piloto de 15 docentes, se le aplicd el

cuestionario sobre liderazgo directivo, obteniendo por

Confiabilidad resultados un Alfa de Cronbach de 0.867, siendo mayor a

0.7, lo que permitio afirmar que el instrumento de medicion

es confiable para su aplicacion a la poblacion de estudio.
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Anexo 3: Validez y Confiabilidad

3.1. Validez de instrumentos

Validador 1

+

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO BENEDICTO XVI

PRESENTACION A JUICIO DE EXPERTO

Eztimado Validador:

Mz ez zrato diriginme a usted, a fin de selicitar su colabeoracidon comeo experto para validar el
mstnumento que adjuste dencmunado: Cuestionanos sobre hderazgo directivo ¥ cusstionario
sobre clima mstriucional, dizefiado por loz alomnos Br. Cristobzl Meptali Coronel Eomere v Br.
Mhiguel Angel Delgado Orbegozo cuye proposite ez medir el nivel de liderazge directivo v el
nivel de clima imetitucional en la LE. W° B0208 Rafzel Navarro Gran, Alpamarca, Pataz la
Libertad en base a la percepcion de los docentes de dicha mstitucion, por cuante considero qua
sus observaclonss, apreciaciones v acertados aportss zeran ds uhlidad.

El prezante mstrumento fiane como finalidad recoger informacion dirscta para la mvestigacion
gue ze realiza en loz actuales momentos, tulado:

LIDERAZGO DIRECTIVO ¥ EL CLIMA INSTITUCIONAL EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA MN° 8053083 EAFAFL NAVARRO GRAU, ALPAMARCA PATAZ LA
LIEERTAD 2020.

Tezis que sera presentada a la Ezcuelz de Posgrade de la Unrversidad Catolica de Trupillo, como
requisito para obtener el grado zcadémice de:

Masstro en Educacion con Mencion en Gestion y Acreditacion Educativa.

Para efactuar lz validacion del mstrumento, usted debera leer cuwdadosaments cada
emunelado v sus correspondientes alternativas de respussta, en donde se pueden seleccionar una,
varias o ninguna alternativa de acoerde al enterio personal v profasional del actor que responda
al imstrumento. Sa le agradece cualguier sugerencia referents 2 redaccion, contemdo, pertinencia

¥ congruencia u ofre aspacto que se considers relevants para mejorar 2l mizmo.

Gracias por su aports
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JUICTO DE EXPERTO SOEEE LA PERTINEMNCIA DEL INSTRUMENTO

Imstrucciones: harque con unz X en donde correspoade, gue segln su criterio, 5i cumpls o Mo

cumple, 13 coherencia antra dimenziones e indicadores da la variable an estodio.

Variable Dimensiones Indicadores e | CoHERENCIA
51 N
. . - Conciencia emocional 1.2
Dmum-u . - Autoevaluacion 1,4 x
Auntoeonciencia  Autoc < g
- Autocontral 7.8
Dimensicn - Tranzparsnciza o 10
Compatencia de - Adapiabilidad 11,12 x
antogesticn - Logro 13, 14
Liderazgo - Iniciativa 13,14
diractive - Empatia 17,18
Dimensién - Concienciz ergamizativa 19, 20 x
Coneiencia social - Bervicio 21,12
- [mzpiracion 23,24
- Influencia 25, 16,10
Dimensicn - Dezarrollo personal de 23, 1%
Gastion da los demaz X
relaciomes - Gestion de conflicto: 30,31
Trabajo en equipa ¥ -
calaboracion 32
- Percepcion de Iz 1,2
Dimension L“.f’“m.‘.“m
ambienta fisiep | - Diopowbilidad - de X
materiales vy equipas i4
educativos
Clima i B - Percepcion del tipe ds 56
institurional | DMmMension clima Iaboral
e -Esbilidad e l2| 7.8 x
oIEAnizacion
- Pelaciopas o, 10
Dima_ns[&uu ) imterperzonale: x
ambiente social | practica de valores 11,12
- Satfaccion laboral 13, 14
Dimension - Cumplimisnte de
ambiente lzborzl | smciones 15, 16 x
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Inmstrucciones de Evaluacion de items: Cologue en cada cazills de valoracion la letra o lefras

correspondiente 2l aspecto cualitative que, segin su criterie, cumpls o tributa cada ftem a medic

loz aspecios o dimensionss de la varizble en estudio. Las valoraciones som las siguientes:

Instrumento sobre liderazgzo directivo

MA= iy adecuadn / Bd= Bactmmte adecuadn /A = ddecuads £ PA= Poco adecuady /N4 = No adecuadn

Categorias 8 evaloar: Redaccion, contenido, congruenciz v coberencia en relacion s la variabla

de eztudio. En la cazilla de obsarvaciones pueds sugerir mejoras.

Frezmntas Valoracicn Observaciones

w Iftems MA|BA| A| PA| MA

1 El director, suele demosirar honestidad al ¥
expresarse con los doceates

3 El director, zuele damostrar ser antantico en sus w
daciziones

3 El director, sunele reconocer amte loz docesntes ,.{
cnando cometid un errox )

4 El director, zuwele recomocer cuanda necesita i
ApoVo &n Cieras Festiones

5 El director, suele demostrar seguridad al hablar ¥
con los docentes

5 El director, ziempre demmesira alto zrado de 7
autoestima

- El director, suele dernostrar seremidad ante w

" || simaaciones problematicas )

7 El -:].i:ectnr, suale actuar con cordurz v logica ante 5
alzun conflicto

g El dirzctor, suels demosirar imparcizlidad con sus ¥
trabaiadoras

10 El director, suele admitir sus fallas ¥ asume sus ¥
rezponsabilidades

11 El director, suele demoswar fexibilidad para ¥
Affontar BIevos COMpromisos

12 El director, ez abierto a nuevas ideas de los w
docentes en mejora de Iz institucion

13 El director, suele demostrar ambicion por el %
majoramiento de la mstitucion

14 El director, susle establecer objetivos con los ¥
docentes para el crecimisnty mstitucional

15 El director, soele gestionsr recursos para la ¥

orzznizacion de actividades de la instimcion
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El director, suele boscar oportunidadas de mejora v

16 v lo comparte con lo: docentss
17 El director, suele demostrar disposicion para 3
" || escuchar con atencidn a loz demas 3

El director suela mostrar interas por los problemas

18 . X
personales de los demas

19 El diector, zuele ejercer prevencion de 3
simaciones criticas 3
El director, zuele demostrar flexibilidad a2 las

20 . - X
relaciones sociales

71 El diractor, susle velar por la satisfaccidn de los v

trabajadorss v alumnos

El director, usle demostrar predisposicicn para
22 |[avudar conzmdo =a lo piden los trabajadores, | X
alumnags, padres.

El director, suele acmiar alentando a los alumnos

3 para ohtener losros académicos X
24 El director, susle estimular 2 los docentes en 3
camplir abjetivos razados
93 El director, suele ejercer direccion grupal para 3
© || cumiplir abjetivos
16 El diractor, susle demaostrar capacidad para emitir 3

opiniones scartadzs en la toma de decizionas

El director, demmestrz interés en identificar ¥
27 |[mejorar debilidades e incrementar fortalerzs de | X
loz dacentas

El director, practica la retroalimentacion
28 || constuctiva ante cualguier duda e imterroganteen | X
las funciones

El diractor, susle crear un ambiente afactivo entre

7 trabaizdorss v ahumnos x

20 El director, busca mediar de la mejor manera en 7
simaciones conflictivas

31 El -:I.i:e-:tn:l.g1 suels incentivar un ambiente de 7
colzboracion amistosa

31 El directar, suele delegar en grupos ds twabajos v

ciertaz actividades institucionales

[¥5]

Total: i

Evaluado por: Mg, Mallv Solsdzd Sanchez Arsllano

D NI 23500019 Fecha: 06/11/2020 Firma: r/;. -
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Instruments sobre clima institncional
Categorias a evaluar: Fedaccion, contenido, congruencia v cokerencia en relacidn a la varisble

de estodio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

Frezuntas Valoracios Observaciones

n Items MA(BA [ Al PA || HA
1 El sspacio D:ico de [3 MSOTUCIOR BOUCALVE 85 8l -

2decuada i
2 Se coenta con un mabiliare en buenas condicionss X
. S8 cuenta con loz materiales educativos necesarios
- para el desarmollo pedazogico con los estudiantes, x

Egmizten los servicios basico: de agua, loz e intemet
4 para el desarrolla de L2z claze: X

La sstructura organica de la mstincion es de manera
7 informada a los docentes en forma oportuna. *

Se percibe un clima demacratico con los docentes ¥ el
b o X

directiva.
- Egizte estabilidad lzboral en el actual mansjo de la
) imstitocicn X
g Las decisiones para accions: de mejora 32 toman da w

forma oportuna. -

Exizte buena comunicacion snire &l directive v los
o . . X

demas trabajadores.

El directivo promusve la practica de la comumicacion
10 . . i

zhierta al dialoga.
11 || El directive se preocupa por 2l bienestar del personal X
12 Emizte rmespeto v solidaridad -=_r|11re. todos  las w

trabajadores que perfenecen a la institacion B
13 || 52 si=nte motvade para realizar su trabajo X
14 || Siemte tener buenas sppectativa: frents a u trabajo. X
15 || 52 considera satizfecho con su pussto laboral X
16 || e siente identificado con la institucion donde labora. | 3

Taotal: 1z ] 4

Evaluado por: Mg. Melly Scledad Sénchez Arsllanc /
D.NL: 43306612 Fecha: 06/11/2020 Firma: {;” L
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UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO BENEDICTO XVI

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Nelly Soledad Sanchez Arellano, con Documento Macional de Identidad W 43599619, de

profesion Docente, srado acadésmice Magister en Educacion, con codige de colegiatura

0543500619, labor que ajerzo actmzlmente como Directora, en 1z Institucion Educative N© 621

— Huichay — Hoarmey.

Por medio de la presenta hago constar que ke revizado con fines ds Validecion el Instramento

denominado Cuestionarios sobre liderazgo directivo v cuestionario sobre clima institacional,

Cuyo proposito ez medir el nivel de liderazgo directivo v el nivel de clima instimacionzl en 12 LE.
N® 20508 Fafzel Mavarro Gran, Alpamarca, Pataz la Libertad, 2 los efectos de su aplicacion a

docentes de 13 institacion educativa en mencion

Luego de hacer lzz observaciones pertineates a los ftems, coachrvao las siguientss

apreciaciones,
Criterioz evaluados Valoracioe positiva | Valoracion nagativa
MATH [BA JAM FA FA
Calidad de redaccion da los ftems, X
Amplitud del contenido 2 evaluar. X
Congroencia con los mdicadores. X
Cohereacia con las dimensziones. X

Apreciacion total:

My adecuade X ) Bastants adecoads () A= Adecoado () PA=Poco adecuado )

Mo adscuadeo () Mo aporta: { }

Trujilla, a loz 04 dizs del mes de Moviembre dal 2020

Apellidosz v nombres: Sanchez Arellano Nelly Soledad

. A .
..JJ,-."’,.I'I."-.:_{_.-

Firma:

7

DNI: 435094619
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Validador 2:

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO BENEDICTO XVI

FRESENTACION A JUICIO DE EXFERTO

Estimado Validador:

Me ez grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboracion como experto para validar el
instrurnents gus adjmto denominado: Cuestionsrios sobre liderszso directive v cosstionsario
zobre clima institncional, disenado por los alumnes Br. Cristobal Meptali Coronsl Romere v Br.
Mizuel Angzel Delzado Orbegozo cuyo proposito es medir el nivel de liderazzo directivo v el
nivel de clima mstitucional en la LE. H® 80308 Fafael MNavarre Graw, Alpamarca, Pataz la
Libertad en baze a la percepcion de los docentes de dicha institucidn, por cuanto considers que
zuz obzarvaciones, aprecizcionsas v acertados aportes zaran de utilidad.

El presents instrumento tisne como finalidad recoger informacion directa para la investigacion
gue se realiza en los actnales momentos, tlado:

LIDERAZGO DIRECTIVO ¥ EL CLIMA INSTITUCIOMAL EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA H® E050E FAFAEL MNAVARRD GRAU, ALPAMARCA PATAZ LA
LIBERTAD 2024.

Tezis que sera presantads 2 1z Ezcuela de Posgrade de 1z Universidad Catdlica de Trojillo, como
requizito para obtensr el grade academico de:

Maestro en Educacion con BMencion en Gestion v Acraditacidn Educativa.

Para efectuar la validacion del instrumento, usted deberd leer cuidadosaments cada
apnncizdo ¥ sus comespondiantes alternativas de respuesta, en donde se puedan seleccionsr una,
varias o nimguna altemativa de acuerdo 2l criterio personzl v profesional del actor que responda
2l instrumento. Se le agradece cnalguier sugerencia referente a redaccion, contanido, pertinencia

¥ CONSrIencis w oo aspecto gue s considars relevante para mejorar el mizmoa.

Gracias por su aporte
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JUICTO DE EXPERTO SOBEE LA PERETINENCIA DEL INSTEUMENTO

Instrucciones: Margue con unz X an donda corrasponde, que segim mu criterio, 51 cumpls o Mo

cumple, 13 coherencia antra dimenziones e indicadores de la variable an estodio.

Wariable Dimensiomes Indicadores ﬁ COHEREMCLA
51 i [0
. . - Conciencia emacional 1,2
Dimension - Autosvaluzcion 3,4 x
Autoconciencia  Amr s 6
- Autocontral 7,8
Dimension - Tranzparenciz g, 10
Compatencia de | - Adapabilidad 11,12 x
antogestion - Logro 13, 14
Liderazge - Iniciativa 15,14
diractiva - Empatiz 17,18
Dimension - Concisncia organizativa | 19, 19 x
Conciencia social - Servicio 1]. 17
- [mzpiracion 23,24
- Influencia 25,2610
DMimensicn - Dasarrolls persemazl de | 2%, 22
Gestion de los demas X
relaciones - Gestion de conflicte: 30,31
Trabajo en equipo ¥ -
colaboracion 32
- Percepcion de Iz 1.2
Dimension i.u..fraest.ru.n:pnn
Ambiente fisicg |~ Copoubilidad - de x
materiales ¥ eguipos 14
educativo:
Slima ] B - Percepcion del tipo de 36
institncional DMmension clisna laberal
e -Esmbilidad e k| 7.8 %
organizacion
- Pelaciomez g, 10
Dimensién interpersonales .
Ambiente social | . Dractica de valores 11,12
- Satizfaccion labaral 13, 14
Dimension - Complimisnte de x
Ambiente laboral fmciones 15, 16
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Imstruccione: de Evaluacion de items: Cologque en cada cazillz de valoracion la letra o letras

cormespondiente sl aspecto cualitativo que, segia su criterio, cumple o tributz cada ftem a medir

loz azpectos o dimansionss de la varizble en estudio. Las valoracionss zon las sigulentes:

Instrumento sobre liderazzo directivo

M= My adecuado / Bd= Bortoite adecwsdd /4 = ddecuady S Pd= Poco adscuads /WA= No adecuado

Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia v coberencia en relacion a la variabls

da eztudic. En la casilla de observacionss pueda sugerir mejoras.

Prezuntas Valoracicn Observaciomes

'l Ttems MA||BA || A| PA | A

1 El director, suele demostrar honestidad zl :{
axpresarsa con los docentss

2 El director, suele demosirar ser auténtico en sus 7
deciziones

3 El director, zuele reconocer apfe loz docentes 7
cuzndo cometid un error )

4 El director, zuele reconocsr ¢uando necesita 7
EpaVo 8N Ciertas gestiones

B El director, suele demostrar seguridad al hablar 7
con los docentes

5 El director, zismpre demmestra alio grado de 3
aFuioestima

- El director, suels dernostrar serenidad ante 3

' simaciones problematicas )

7 El u:]jrectnr, suele actar con cordura v logica ante 3
alznn conflicto

2 El director, suels demostrar imparcizlidad con sus 3
trabajadores

10 El director, suele admitir sus fallas ¥ asume sus 3
responszbilidades

11 El director, zusle demostrar flexibilidad para 3
afrontar By oS COMPIOMmIisay

12 El director, ez abiera 2 nuevas ideaz de los 3
docentes en mejora de |2 instiucion

13 El director, suele demostrar ambicion por el %
majoramiento de la institucion

14 El director, zuele establecer objetives con los 3
docantes para el crecimisnto institucional

15 El director, suele gestionsr recursos para la 3

" |l orzznizacicn de actividades de ls institucicn
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15 El director, suele buzcar oportunidades de mejora ¥
v lo comparte con los docentes

17 El director, suele demostrar disposicion para ¥

" | escuchar con atencion 2 los demas

El director suels rostrar interas por los problamas

18 . i
parsonalas de los demas

1o El director, ) suels  ejercer prevencicn de ¥
sinaciones crmticas
El director, suele demostrar flexibilidad z las

0 . T X
relaciones sociales

1 El diractor, susle velar por la zatisfaccion de los ¥
rabajadores v ahuomnos
El director, zusle demostrar predisposicion para

22 |[svudar coamdo ze lo piden los trzbajadorss, | X
ahumnos, padres.

3 El director, suele acmar _a]eutau.d.a 3 loz alomnos ¥
para obtener logros academicos

24 El director, su=le estimuolar a2 los docentes en ¥
cumplir objetivos trazados

25 El director, suela gjercer dirteccion grupal para ¥

© || cumplir objetivos

26 El diractor, susle demostrar capacidad para emitir ¥
opiniones acartadss en la toma de decizignses
El diractor, demmestra interés en idemtificar ¥

27 || mejorar debilidades & mcrementar fortalezas de X
los docentes
El director, practica la retrozlimentacion

28 || constructiva ante coalguoier dudz e interroganteen | X
las funciches

20 El diractor, susle crasr um ambients afactivo entre ¥
irabaiadores v ahomnos

30 El diractor, buzca mediar de 1z mejor manera en ¥
simaciones conflictivas

31 El -:I.1'.T2-:t|:-1_'1 zuels incemfivar un ambiente de ¥
colzboracion amistosa

37 El director, suele delegar en grupos ds wabajos ¥
clertas actividades institucionales

Total: 11 | 21

BT ; -"'.
DNI: 32738654 Fecha: 15/11/2020 Firma: ' 2 s e S

Evaluado por: kg Izalz Carminiz Sanchez Goicochea
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Inztrumento sobre clima institocional
Categorias a evaluar: Fedaccion, contenide, congruenciz v coberencia en relacian a la variabls

de estodio. En la casilla de obzervaciones puede sugerir mejoras.

Prezuntas Valoradon Obzervaciones
n Ttems MA|BA|l Al PA || NA
El espacio D=ico de 13 MsOIUCIOR eoucatva es el
1 X
adecuada
2 Se coenta con un mobiliaro en buenas condiciones X
. 3@ cuenfa con loz materiales educatnvos mecesarios
7 para el desarrollo pedazogico con los estudiantes. x
4 Exizten loz servicios basicos de agua, luz e intermst %
par2 el desarrollo de L2z clazss -
La sstractura orgznica de la matinucion es de manera
J informada a lo: docentes en forma oportuna x
3e percibe on clima demacratico con los docentes ¥ el
] L X
directiva.
- || Exizte estabilidad Izboral en el actuzl manejo de %
' institacion )
Las decisiones para accions: de mejora 22 tomzn de
: forma operuna. X
Exizie buema comunicacion snire el directive vy los
] . . X
demaz trabajadores.
El directrva promuwstve 12 practica de La comunicacian
10 . . X
zhierta al dialoga.
11 || El directivo se preocupa por 2l bienestar del persomal i
12 Ejizie rezpeto ¥ solidaridad autre. todez  los %
trabajadores gue perienscen 2 la instiocion -
13 || 5= stente motivade para realizar su trabajo i
14 || Siente temer busnas expectativas femnts 2 20 wabajo. A
5 || 3e considera satisfecho com su puesto laboral i
15 || 3o siznte identificado con 12 institucion doade labora i
Total: 5 |11
Evaluado por: Mg, [zala Carminia Sanchez Goicochea . ._. ) L
D.N.L: 32730654 Fecha: 15/11/2020 Firma: M e ettt
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Nelly Soledad Sanchez Arellano, con Documents Macional de Identidad 2 32730654, da
profesidn Dwocente, zrado acadsmico Magister en Educacion, con codizo de colegiatura
0532730654, labor que ejerzo actuzlmente como Docemte, en 1z Institecion Educativa N°©
5047 “Augusto Salazar Bondy™ — Nuevo Chimbote — Santa - Ancash.

Por medio de la presents hago constar que he revizado con finas da Validecion el Instramento
denominade Cuestionarios sobre liderazzo directivo v cuestionario sobre clima instibacional,
cuyo propozito ez medir ol nivel de liderazgo directivo v el nivel de clima instimcionzl en 12 1E.
W® 80508 Rafzel Navarro Gran, Alpamarca, Pataz la Libertad, 2 los efectos de su aplicacion a
docentes ds la instimcion educativa en mencion

Luego de hacer laz observacionss pertinentss a los ftems, conchive em las siguientas

Apreciaciones.
Criterios evaluadoz Valoracion positiva | Valoracion negafiva
MATY [BATH [A FA FA
Calidad de redaccidn de los ftems. X
Amplitud del contenido a2 evaluar. X
Congroencia con loz indicadores. X
Coherenciz con las dimensiones. X

Apreciacién total]
My adecuade { X ) Bastante adecoads (3 A= Adecoads () PA=Poco adecnado L)
Wo adecuade ) Mo sporta: {

Trujillo, a los 15 dizs dal mes de Moviembre del 2020

Apellidos v nombres: Mg, Isela Carminia Sinchezr Goicochea DIz 32739654
L it el




Validador 3:

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO BENEDICTO XVI

FRESENTACION A JUICIOQ DE EXFERTO

Estimado Validador:

Me ez grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboracion como experto para validar el
instruments goe adjunto denominado: Cuoestionsrios zobre liderazgo directivo v cuoestionsrio
zobre clima institacional, disefiado por los alumnes Br. Cristobal Maptali Coronel Fomsero v Br.
Mizuel Angel Delzade Orbepozo cuvo proposite ex medir el nivel de liderazgo directive v el
nivel de climz mstitecional en la 1LE. W® 30308 Fafael MNavarro Grau, Alpamarca, Pataz la
Libertad an baze a la parcepcidn ds los docentes de dicha mstitucion, por cuanto considera que
sus gbsarvaciones, sprecizcionss ¥ acertados zportes zeran de utilidad.

El presente instrumento tisne como finalided recoger informacion directa para la investigacion
que se realiza en los actuales momentos, tmlado:

LIDERAZGO DIRECTIVO Y EL CLIMA INSTITUCIONAL EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA N® EO0308 FAFAEL MNAVARRD GFAU, ALPAMARCA, PATAZ LA
LIBER.TAD 2020.

Teszizs gue zera prezantads 2 12 Ezcnela de Posgrado de 1z Universidad Catdlica da Trojillo, como
requisito para obtensr el grado académico de:

Maestro en Educacion con Mencion en Gesticn v Acraditacion Educativa.

Para efectuar la wvalidacion del instrumento, usted debera leer cuidadosamente cada
anuncizdo ¥ sus comrespondisntes alternativas de respuesta, en donde =2 puedsn seleccionar uma,
varias o ninguna altemativa de acuerdo a2l criterio personal v profesional del actor gque responda
al instruments. Se le agradece cualguier sugerencia referente aredsccion, contsnido, partinencia

¥ CONZTUENCia 0 oo aspecto que 22 considare relevante para mejorar el mizma.

(yracias por Tu aports
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JUICTO DE EXPERTO SOEEE LA FERTINENCIA DEL INSTEURMENTO

Imstrucciones: harque con unz X en donds corresponde, que segln su criterio, 5i cumple o Mo

cumple, la coberenciz entre dimensziones e indicadores de la variable an esmdio.

. . . . COHEREMCLA
Wariable DIETS1I0nes Indicadores I;::f
51 ND
. e - Concisncia emocional 1,1
Dimension Autoevaluacion 3.4 x
Ant ienci i o
utcconciencia  Amamc s g
- Autocontral T8
Dimensitn - Tramzparsncia L, 10
Compatencia de - Adaptabilidad 11,12 x
antogestion - Lozmo 13, 14
Liderazgo - Imiciativa 15,14
diractivo - Empata 17, 18
Dimension - Conciendiz organizativa | g 79 -
Conciencia social | | Senrcin 21,12
- [mzpiracion 21,24
- Influencia 251617
Dimension - Desarrollo persopal de | 28 12
Gestidn de los demas L x
relaciones - Gestion de conflicto: 30,31
Trabaje en equips ¥ 33
colaboracion o
- Percepcion de la 1,1
Dimension mfFaesruci
Ambiente fisico ) Dupu.mbﬂtda.d . de x
miateriales v equipos 14
educativos
Clima _ B - Percepcion del tipe de 5.6
institueional Damension clizna laberal
ssiruciura - - X
institacional - Beabilidad e ) TE
OTEARIZ2CION
- Belacione: o 10
Dimensicn interpersonales x
ambiente soefal | | practica de valores 11,12
- Satizfaccien laboral 13, 14
Dimension - Cumplimisnto de .
Aambiente laboral T — 15, 16
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Instrucciones de Evaluacion de items: Cologue en cada casillz de waloracion la letra o letras

correspondiente 2l aspecto cualitative que, segin su criterio, cumple o tributa cada ftem a medir

las azpectos o dimenzionss de 12 varizble en estudio. Las valoraciones son las siguwientas:

Instrumento sobre liderazze directivo

Md = iy adaecuedd £ Bd= Bacios adecwrdn /4 = ddecuady / Pd= Poco adscuads /WA= No edecndn

Categorias a evaluar: Fedaccion, contenido, congruencia v coberenciz en relzcion a la varizbla

da estodic. En la cazilla de obsarvaciones puedsa sugerir mejoras.

Prezuntas Valoracice Observaciomes

n Ttems MA|BA|| A PA|l NA

1 El director, zuele demostrar honestidad al 3
axpresarsa con los docentss

3 El director, zuele demostrar ser auténtico en zus i
dacisiones

3 El director, zoele reconocer ante los docentes 3
cuzsndo cometio un error )

4 El director, suele recomocsr cuando necesitz 3
APayVo &1 Clerias gestiones

5 El director, zuele demostrar seguridad al hablar v
can los docentes

5 El director, sismpre demmestra sle gradeo de 3
Futgestima

- ||El director, suels demostrar seremidad amte | ..

] sitaaciones problematicas ]

7 El -:]J':En:tnr, suale acmar con cordurz v logica ante 3
alzua conflicto

o El diractor, suele demosirar imparcizlidad con sus 3
trabajzdores

10 El director, zuels admitir sus fallas v asome sus 3
responsabilidades

11 El director, susle demostrar flexibilidad para 3
afrontar mueyvos compromisos

12 El direcior, ez abierto a nuevas ideazs de los 3
docentes en mejora de lz instifucion

13 El director, suele demostrar ambicion por el e
majoramiento de la mstitucion

14 El director, zosle establecer objetives con los 3
docenies parz el crecimisnto institucional

15 El director, susle gestionar recursos para la v

" |l orzznizacion de actividades de la institucion
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El director, zuele boscar oporfunidades de mejora

1e v lo comparte con los dacentas X
17 El director, swele demostrar dizposicion para ¥
" || escuchar con atencidn a los demas

El director suels mostrar intaras por los problamas

12 . X
personalss de loz demas

19 El director, ) suele  gjercer prevencicom de v
sitnaciones criticas
El director, suels demostrar flexibilidad z las

20 - i X
relaciones sociales

21 El diractor, suele velar por la satisfaccion de los 3
trabajadoras v ahunmos
El director, snale demoztrar predisposicion para

22 ||svodar cusmdo sze lo piden loz trabajadores, | X
ahirnnes, padres.

23 El director, suels acmar alentando 3 los alomnos 3

para ohtener lagros academicos

El director, zusle estimular 3 los docenfes en

camplir objetivos tazados
15 El director, suels gjercer direccion grupal para ¥
" || camplir objetives
15 El diractor, suele demostrar capacidad para emitir v

opiniones acartadas en 1a toma de decizionss

El director, demmnestra interés en idestificar v
27 ||msejorar debilidadss e mcrementar fortalesas de | X
los docentes

El director, practica la remroalimentacion
28 || constructiva ante coalguier duds e mterTogante en | X
las funciones

El diractor, suele crear un ambients afactivo entre v
trabajadoras v ahonnos )

El diractor, busca mediar de la mejor manera en 3

30 situaciones conflictivas
11 El d:i:EEtD.IE’, zuels incemtivar un ambiente de i
colzboracion arnistosa
12 El director, suele delegar en grupos de irzbajos 3
ciertas actividades institucionales
Totzl: IZ | 1o
Evaluado por: Mg Edilberto Elner Gonzzlez De La Cruz e Fy fehy

¥ ir 11 L )
5 F Mg Paliehi onmidrs b o [
ciperem

DNI: 18005433 Fecha: 147112020 Firma: - . &
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Instrumento sobre clima institucional

Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia v coberencia en relacion a la variabla

da eztudic. En la casilla de observacionss pueds sugerir mejoras.

Prezmntas Valoracicn Observaciomes
e Items MA|BA| Al PA || NA
1 El ezpacio Helco Ge 12 MEUILCION BSUCALVA 85 Bl -
zdecuzda B
2 Se cuenta con un mobiliane en buenas condicione: X
. Ze cuenta con los materiales educativos necesatios
- para el desarrallo pedagogica con los estudiantes, x
4 Exizten los servicios basicos de aguz, luz e intemet -
parz el desarrollo de lzs clases. i
_ La estructura oreanica de la mstitocion es de manera
- informada a lo: docentes en forma oportuna. x
Ze percibe un clima democratico con los docentes y el
1] . X
directiva.
- Exizte estabilidad laboral en el actual mansjo de la -
' ipstitacien i
. Las decisiones para accionss de mejora & toman de w
forma oportosna. B
Existe buena comunicacipn entre el directive y los
g . . X
demas trabajadores.
El directivo promusvs la practica de la comumicacion
10 . . X
2bierta al dialoga.
11 || El dizectivo se preocupa par 21 bienestar del personal X
12 Exizte mespeto v solidaridad EI:I.tI!'E. todoz  los -
trabajadores gue pertenscen a la institacion i
13 || 5e siente motivado para realizar su trabajo 4
14 || Zi=nte tener busnas sxpectatia: frent= a 20 abajo. X
15 || 5& considera satisfecho con su pussto laboral X
16 || 5e siente identificado con la institucion doade labora. | 3
Tozl: m] 48
Evaluado por: Mg. Edilberto Elmer Gronzalez De La Cruz . 1\
.-"F MY
il vl

D.NI: 18005455

Fecha: 1411/2020

¥ Hy. Pl Cemiirs db b L
sifcras
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Edilberte Elmer Gonzalez De La Cruz, con Documente Macional de Identidad M

15008453, de profesion Docente, grade aczdemico Magister en Educacion, con codigo de

colegiatara 1515008453, labor qus ejerzo actualmente como Director, en lz Imstifuciom

Educativa Santo Domingoe de Guzman — Chicama — La Libertad.

Par medio de la presents hago constar que be revizado con fines de Validacidn el Instramento

denominade Cuestionarios sobre liderazgo directivo ¥ cuestionario sobre clima instimcional,

cuye proposito ez medir ol nivel de liderazgo directive v el nivel de clima instimicionzl en la LE.

H® 30508 Fafzel Mavarro Grau, Alpamarca, Pataz la Libertad, a2 los efectos de su aplicacidn a

docentes de la institacion educativa en mencion

Luego de hacer lzz observaciones pertinentes a los ftems, conchrvo em las siguientes

Apreciaciones,
Criterios evaluados Valoracion posiiva | Valoracién negafiva
AT JBAD [AD FA FA
Calidad de redaccion de los ftems. X
Amplitud del contenido 2 evaluar. X
Congroencia con loz imdicadores. X
Coherencia con las dimensiones. X

Apreciacion total:

Wy adecuade (X ) Bastante adecoado () A= Adecoado ([} PA=Poco adecuado ()

Wo adecuade ) Mo sporta: {

Apellidos v nombres: Mg, Edilberto Elmer Gonzalezr De La Cruz

r..-:‘.-’_._ .""‘:*"'{.
E - K1 Tl S
5 Q K i Mg rﬂ-l':l"'lll-i::i.nl-! "l
Ee s HERCTEE
Firma: it

Trujilla, a los 14 dizs del mes de Moviembre dal 2020

DI 18008453
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3.2. Confiabilidad de instrumentos

Resumen del procesamiento de los datos variable Liderazgo

directivo
N %
Validos 15 100.0
Casos Excluidos® 0 0.0
Total 15 100.0

Nota. Informacién extraida del Programa SPSS V. 25

Estadistico de fiabilidad — variable Liderazgo directivo

Alfa de Cronbach N de elementos

.822 32

Nota. Informacién extraida del Programa SPSS V. 25

Resumen del procesamiento de los datos variable
Clima Institucional

N %
Validos 15 100.0

Casos Excluidos® 0 0.0
Total 15 100.0

Nota. Informacion extraida del Programa SPSS V. 25

Estadistico de fiabilidad — variable Clima institucional

Alfa de Cronbach N de elementos

.867 16

Nota. Informacion extraida del Programa SPSS V. 25

Para la variable liderazgo directivo y la variable clima institucional, los valores del Alfa
de Cronbach son mayores al 0.8, por lo tanto, existe evidencia estadistica suficiente para

afirmar que los cuestionarios son instrumentos confiables para su aplicacion.
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Anexo 4: Base de datos

4.1. Base de datos sobre el cuestionario de la variable liderazgo directivo
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4.2. Base de datos sobre el cuestionario de la variable clima institucional
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Anexo 5: Matriz de consistencia

TITULO

FORMULACION DEL
PROBLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVOS

VARIABLES

DIMENSIONES

METODOLOGIA

Liderazgo
directivo y el
clima institucional

en la LE. N°
80508 “Rafael
Navarro  Grau”,

Alpamarca, 2020.

Problema general:
¢Cudl es la relacién entre el
liderazgo directivo y el
clima institucional en la
I.LE. N° 80508 “Rafael
Navarro Grau”,
Alpamarca, 2020?

Problemas especificos:
¢Cual es la relacion entre el
liderazgo directivo y la
dimensién ambiente fisico
del clima institucional en la
ILE. N° 80508 ‘“Rafael
Navarro Grau”,
Alpamarca, 2020?

¢Cual es la relacion entre el
liderazgo directivo y la
dimensién estructura
isntitucional del clima
institucional en la LE. N°
80508 “Rafael Navarro
Grau”, Alpamarca, 2020?

Hipotesis General:
Existe relacion significativa
entre el liderazgo directivo y el
climainstitucional en la .E. N°
80508 “Rafael Navarro Grau”,
Alpamarca, 2020.

Hipotesis especificas:

Existe relacién significativa
entre el liderazgo directivo y la
dimension ambiente fisico del
clima institucional en la I.E. N°
80508 “Rafael Navarro Grau”,
Alpamarca, 2020.

Existe relacién significativa
entre el liderazgo directivo y la
dimensién estructura
institucional del clima
institucional en la LLE. N°
80508 “Rafael Navarro Grau”,
Alpamarca, 2020.

Existe relacion significativa
entre el liderazgo directivo y la

Objetivo General:
Determinar el nivel de la
relacion entre el liderazgo
directivo y el clima
institucional en la I.E. N°
80508 “Rafael Navarro Grau”,
Alpamarca, 2020.

Obijetivos especificos:
Determinar el nivel de relacién
entre el liderazgo directivo y la
dimension ambiente fisico del
climainstitucional en la I.E. N°
80508 “Rafael Navarro Grau”,
Alpamarca, 2020.

Determinar el nivel de relacidn
entre el liderazgo directivo y la

dimensién estructura
institucional del clima
institucional en la LE. N°

80508 “Rafael Navarro Grau”,
Alpamarca, 2020.

Determinar el nivel de relacién
entre el liderazgo directivo y la

V1: Liderazgo
directivo

Autoconciencia

Competencia de
autogestion

Conciencia social

Gestion de
relaciones

Tipo:
Correlacional

Método:
Hipotético deductivo

Disefio:
No experimental
correlacional transversal

<
i

En donde:

M = Docentes de la

I.LE. N° 80508 ‘“Rafael

Navarro Grau”,

Alpamarca, 2020.

O1 = Liderazgo
directivo

02 = Clima
institucional

r = Relacion
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¢Cudl es la relacién entre el
liderazgo directivo y la
dimension ambiente social
del clima institucional en la
I.LE. N° 80508 ‘Rafael
Navarro Grau”,
Alpamarca, 20207

¢Cudl es la relacién entre el
liderazgo directivo y la
dimension ambiente
laboral del clima
institucional en la LE. N°
80508 “Rafael Navarro
Grau”, Alpamarca, 20207

dimension ambiente social del
clima institucional en la I.E. N°
80508 “Rafael Navarro Grau”,
Alpamarca, 2020.

Existe relacion significativa
entre el liderazgo directivo y la
dimension ambiente laboral
del clima institucional en la
I.E. N° 80508 “Rafael Navarro
Grau”, Alpamarca, 2020.

dimension ambiente social del
clima institucional en la I.E. N°
80508 “Rafael Navarro Grau”,
Alpamarca, 2020.

Determinar el nivel de relacion
entre el liderazgo directivo y la
dimension ambiente laboral
del clima institucional en la
I.E. N° 80508 “Rafael Navarro
Grau”, Alpamarca, 2020.

V2: Clima
institucional

Ambiente fisico

Estructura
institucional

Ambiente social

Resultados de
productividad

Poblacién:

La poblacion  estard
conformada por el total
de docentes que
pertenecen a la L.LE. N°
80508 “Rafael Navarro
Grau”, Alpamarca en el
afio 2020, siento un total
de 30 docentes.

Muestra:

La muestra estara
conformada por los 30
docentes de la LLE. N°
80508 “Rafael Navarro
Grau”, Alpamarca en el
afio 2020.

Técnica:
Encuesta

Instrumentos:
Cuestionario

Métodos de analisis de
investigacion:

- Estadistica descriptiva

- Estadistica inferencial
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