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RESUMEN

La presente tesis tuvo por finalidad establecer el nivel de relacion entre la variable liderazgo
directivo y la variable clima organizacional en la [.E. N° 88538 Manuel Maria Alvarez, Cascas,
La Libertad — 2022. Para tal fin se efectud una investigacion de tipo&o experimental, con disefio
correlacional, a una muestra de 37 docentes, quienes desarrollaron dos cuestionarios con escala
ordinal, en calidad de instrumentos, con 20 items para la variable liderazgo directivo y con 20
items para la variable clima institucional, dichos instrumentos se validaron por tres expertos y
en el andlisis estadistico de confiabilidad se obtuvo resultados mayores a 0.7 en el Alfa
Cronbach, lo cual demuestra que, eran confiables para que se apliquen. Después de realizado la
tabulacidn y procesamiento de la informacién, se aplicé la prueba Rho de Spearman obteniendo
una correlacion de r= 0,829, con significancia p= 0.000, lo que llevé a la concluir que existe
relacion significativa y directa entre el liderazgo directivo y el clima institucional en el centro

educativo en estudio.

Palabras claves: Clima organizacional, liderazgo, organizacion.
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ABSTRACT

The purpose of this thesis was to establish the level of relationship between the managerial
leadership variablﬁand the organizational climate variable in the I.E. N° 88538 Manuel Maria
Alvarez, Cascas, La Libertad - 2022. For this purpose, a non-experimental investigation was
carried out, with a correlational dﬁign, to a sample of 37 teachers, who developed two
questionnaires with an ordinal scale, as instruments, with 20 items for the managerial leadership
variable and with 20 items for the institutional climate variable, these instruments were validated
by three experts and in the statistical analysis of reliability results greater thahO.T were obtained
in Cronbach's Alpha, which shows that they were reliable. for them to apply. After the tabulation
and processing of the information, the Spearman's Rho test was applied, obtaining a correlation
of r= 0.829, with significance p= 0.000, which led to the conclusion that there is a significant
and direct relationship between managerial leadership and the institutional climate in the

educational center under study.

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

Actualmente respecto al liderazgo es necesario que se practique en todos los
centros educativos, pues es importante para la buena marcha de las relaciones en la
comunidad educativa, la funcion del director se reduce a labores administrativas y para
gestionar. No existe expectativa que el director o directora ejercite liderazgo educativo,
aunque representa una gran posibilidad para mejorar la ensefianza - aprendizaje. El
liderazgo educativo eficaz se trata de un conjunto de competencias y habilidades que se
pueden cultivar para que se logre las metas que se plantea la institucién con el fin que
se beneficie a toda la comunidad educativa (Vaillant, 2010). Para Hunt (2009) el
liderazgo efectivo empleado por el directivo comprende un grupo de habilidades,
estrategias y competencias, con el objetivo de liderar las actividades que tiene a su cargo.
Elmore (2004) menciona que, las dificultades para mejorar el liderazgo educativo estin
relacionadas con lo definido por el autor como “Acoplamiento débil” respecto al
“Nucleo técnico” del sistema de la educacién y “Estructura de la administracion™. Por
otra parte, el clima en la organizacién es la calidad del entorno psicolégico que incluye
los estados emocionales de las personas los cuales influyen en su interacciéon con los
demas miembros dentro de una institucién; pudiendo ser favorable y positivo (entorno
agradable, favorable, confortable, acogedor, etc. para el desarrollo de actividades) o
desfavorable y negativo (Entorno desagradable, repulsivo, insoportable, incémodo,
fastidioso, aburrido, etc. para que se realicen acciones) (Chiavenato, 2006a).

En el dmbito internacional, Guevara (2018) encontré que, el liderazgo es bueno
con 80,1; pero el manejo de conflictos es malo con 45,1; por lo que, es necesario
propiciar ambientes que admitan el establecimiento de lazos de amistad, cooperacién y
solidaridad entre el personal, con la finalidad del fortalecimiento de la empatia en las
interacciones profesionales y asi reine un entorno éptimo para el desenvolvimiento de
las funciones. Asimismo, Acosta (2017) encontré que, el 41% de maestros y directivos
docentes que se encuestaron contemplan que el director no decide sin realizar consultas
a los diversos organismos que forman parte de un centro educativo. Asimismo, se
observa que un 27,9% de 61 maestros que se encuestaron distinguen que el director en
ciertas ocasiones decide sin consultar previamente a los diversos entes que conforman

el centro educativo, generando inconvenientes en la comunidad educativa que se
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materializan en inadecuadas relaciones entre los actores educativos, produciendo
malestar y suscitando contextos inadecuados para que se desarrolle el proceso de
ensefianza — aprendizaje.

En el Perd, Pascual y Chinchay (2020) encontraron que, es bajo el nivel de
liderazgo directivo para un 66.7% de maestros, debido a que existe inadecuada
interrelacion entre los que integran la institucion y el nivel del clima institucional es
bajo para un 72.2% de maestros, pues en el ambiente profesional, no existen evidencias
de cooperacion ni apoyo entre maestros en los momentos que se requiere ayuda; lo cual
origina inconvenientes entre director y docentes, pues interfiere en el clima educativo.
Asimismo, Sanchez (2019) comprobé que existe relacion alta y de tipo directa (r=
0.,754**) concerniente a ambas variables; ademds encontrd que existe relacién que es
significativarespecto al clima organizacional y liderazgo directivo; es decir las variables
se relacionan para generar ambientes educativos adecuados y pertinentes para que el
centro educativo alcance las metas institucionales.

En el dmbito regional,, Altuna y Ledn (2021) encontraron que, clima institucional
y gestion directiva, revelan relacion positiva muy fuerte, establecida por la correlacidn
de Pearson= 0,876, aprecidndose concerniente al clima institucional y liderazgo
presentan relacién de tipo positiva moderada; por lo que se debe fortalecer el clima en
la institucion a través del liderazgo ejercido de forma correcta. Mientras que, Aguilar
(2019) encontré que, hay correlacion de tipo positiva moderada respecto al clima
organizacional y liderazgo directivo segiin Rho= 0.432; es decir si se refuerza el
liderazgo del director se fortalecerd el clima en la organizacién originando un entorno
adecuado para que se desarrollen diversas actividades con la finalidad que el centro
educativo sobre&lga en el lugar que se encuentra y dé a conocer el trabajo que realiza
con proyeccion a la comunidad.

En la LE. N° 82538 “Manuel Maria Alvarez” ubicada en el distrito Cascas, se ha
observado que los docentes desconocen el liderazgo directivo; ya que no se percibe el
desarrollo del pensamiento de tipo estratégico, gestion de los aprendizajes, relaciones
con las personas, creacién y animacién de las estructuras de la organizacion,
dificultando un buen clima organizacional; evidencidndose en la inadecuada estructura,
escasa autonomia y responsabilidad, ausencia de recompensa, minimos desafios, malas

relaciones, falta de cooperacion, estindares bdsicos, conflictos, identidad inadecuada,
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originando un contexto perjudicial en el desempefio laboral, lo cual el logro de metas
institucionales as{ como la interaccién dentro de la comunidad educativa.

Teniendo en cuenta lo expuesto se escogié el problema de investigacion:
Identificar las relaciones respecto al llderazgﬁdlrectlvo y clima organizacional en la L.E.
N° 82538 “Manuel Maria Alvarez”, Cascas, provincia Gran Chimi, regién La Libertad,
2022; para lo cual se formulg el p&)blcma general ;Cual es la relacion entre liderazgo
directivo y clima organizacional ehla institucién educativa N° 82538 Manuel Maria
Alvarez, Cascas, 2022? Y como problemas especificos ;Cuil es la relacién entre
dimension competencia del pensamiento estratégico y clima organizacional en la
institucién educativa N® 82538 Manuel Marfa Alvarez, Cascas, 2022? (Cudl es la
relacién entre dimensién competencia de gestidn del aprendizaje y clima organizacional
en la institucién educativa N® 82538 Manuel Maria Alvarez, Cascas, 20227 ;Cudl es la
relaciéon entre élimensién competencia de relaciéon con las personas y clima
organizacional en la institucion educativa %“ 82538 Manuel Marfa Alvarez, Cascas,
20227 ;Cual es la relacién entre dimensién competen&'a para la creacién y animacion
de estructuras organizativas y clima organizacional en la institucion educativa N° 82538
Manuel Maria Alvarez, Cascas, 2022?

También se planted el objetivo general determinar la relacién que existe entre
liderazgo directivo y clima organizacional en la institucién educativa N° 82538 Manuel
Maria Alvarez, Cascas, 2022. Y como objetivos especificos establecer la relacion entE
dimension competencia del pensamiento estratégico y clima organizacional en la
institucién educativa N° 82538 Manuel Maria Alvarez, Cascas, 2022; establecer la
relacion entre dimension competencia de gestion del aprendizaje y clima organizacional
en la institucién educativa N° 82538 Manuel Maria Alvarez, Cascas, 2022; establecer la
relacién entre dimensidon competencia de relacion con las personas y clima
organizacional en la institucién educativa N° 82538 Manuel Maria Alvarez, Cascas,
2022; establecer relacion entre dimension competacia para la creacion y animacion de
estructuras organizativas y clima organizacional en la institucion educativa N° 82538
Manuel Marfa Alvarez, Cascas, 2022.

A partir de los objetivos se enuncid la hipotesis general existe relacion directa y
significativa entre liderazgo directivo y clima organizacional en la institucién educativa

N°® 82538 Manuel Marfa Alvarez, Cascas, 2022. Y como hipétesis especificas existe
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relacion directa y significativa entre dimensién competencia del pensamiento
estratégico y clima organizacional en la institucién educativa N° 82538 Manuel Maria
Alvarez, Cascas, 2022; existe relacién directa y significativa entre dimensién
competencia de gestion del aprendizaje y clima organizacional en la institucién
educativa N° 82538 Manuel Maria Alvarez, Cascas, 2022; existe relacién directa y
significativa cntreélimcnsién competencia de relacidon con las personas y clima
organizacional en la institucién educativa N° 82538 Manuel Maria Alvarez, Cascas,
2022; existe relacion directa y significativa entre dimension competencia pﬁl la
creacion y animacién de estructuras organizativas y clima organizacional en la
institucién educativa N° 82538 Manuel Maria Alvarez, Cascas, 2022.

La investigacién se justifica porque es conveniente pues permitié tener
informacién concerniente a la relacion existente entre el liderazgo directivo y clima
organizacional de profesores que trabajan en primaria y secundaria de [.E. N° 82538
ubicada en Cascas; asimismo sirve para implementar planes apropiados y pertinentes en
las instituciones con el fin de reforzar el clima educativo; el cual es base fundamental
para que el centro educativo sobresalga en la formacion de estudiantes competentes y
capaces, permitiendo a la persona sentirse acompaifiada, segura y fomentando su
desarrollo; el cual repercutird en el establecimiento de relaciones positivas favoreciendo
una convivencia sana que le ayude integrarse de forma 6ptima en la sociedad. La
relevancia social se debe a que al tener informacién de los instrumentos permitié tener
conocimiento de la correspondencia respecto al liderazgo directivo y clima
organizacional, con el fin que sea incluido el liderazgo de los directores en charlas de
capacitacion, para que se benef'aien toda la comunidad educativa. De forma practica,
porque permitié conocer que la competencia del pensamiento estratégico, competencia
de la gestion del aprendizaje, competencia de relacién con las demds personas,
competencia para crear y animar estructuras organizativas se relacionan con el clima
organizacional; debido a que, se administraron instrumentos en esta investigacion a los
maestros de la muestra en estudio para conseguir informacién objetiva acerca de las
variables. Se justifica de forma tedrica porque contribuye con conocimiento cientifico
acerca de las variables encontrado a través del cuestionario de liderazgo directivo y
cuestionario del clima organizacional; pues permitieron reconocer las relaciones en

variables y dimensiones del estudio de forma objetiva y veraz. Se conocid la correlacion
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del liderazgo del directivo y clima organizacional del centro educativo en estudio. Tiene
utilidad metodoldgica porque se planificd, organizd y elaboré instrumentos para recoger
informacidn; los cuales favorecen a préximas investigaciones en el contexto educativo;
ademads, se plantea que en las instituciones educativas se desarrollen planes sobre la
relevancia concerniente al liderazgo de los directores para reforzar el clima en la

organizacién influyendo directamente en el trabajo y desenvolvimiento docente.

Efectuada la busqueda exhaustiva en bibliotecas y repositorios de las
universidades que se relacionan con las variables en investigacién se tiene a nivel
internacional, Guevara (2018) en su tesis clima organizacional nivel de satisfaccién en
la Unidad Educativa Particular La Dolorosa; enuncié como objetivo describir la
percepcidn respecto al clima organizacional y como incide respecto a la satisfaccion de
los trabajadores, con 73 personas como muestra, utilizé la investigacién de tipo
exploratoria; aplicé un cuestionario. Encontré los siguientes resultados sobre la
tendencia general de la apreciacion del clima organizacional: En relaciéon a la
cooperacion es aceptable con 79,5%:; las relaciones interpersonales es bueno con 80 8%
conflictos es mala con 45.1; liderazgo es bueno 80.1; identidad es bueno con 92,0;
compensacion es regular con 69.8; estructura es aceptable con 79 4. Concluyé que, el
reflejo de los trabajadores de la UEP La Dolorosa se determina por la apreciacion que
tienen del centro educativo; lo que permite la presentacién de una propuesta, para la
realizacion de intervenciones pertinentes a nivel de estructura organizacional, gestién
de desempefio, fortalecimiento del sistema de comunicacion, retribuciones, que
incluyan un plan con estrategias en la institucién para que se fortalezca el clima
organizacional .

Morales (2018) investigé respecto a influencia del directivo docente en el clima
laboral; enuncié como objetivo analizar la influencia respecto al estilo de liderazgo que
tiene en el clima laboral desde la percepcion de maestros con la finalidad que se
identifiquen oportunidades de mejora, con una muestra 31 docentes, utilizé un enfoque
mixto; aplicé una encuesta. Los resultados muestran una predisposicién respecto a los
estilos del liderazgo de tipo democritico y de tipo transformacional, incidiendo de forma
favorable en el clima laboral del centro educativo. Llegé a la conclusién que, no es muy
simple el esclarecimiento de un estilo preciso respecto al liderazgo, ademas, tanto

liderazgo de tipo democratico como de tipo transformacional, que se describen en los
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descubrimientos, son caracterizados por desarrollar confianza, respeto, entusiasmo, por
la atencion de forma equilibrada a los que integran los equipos de trabajo, con el fin de
suscitar que participen cada uno de ellos, ya sea en el trabajo colaborativo como para
tomar decisiones; caracteristicas que se situaron en conjunto, en otras palabras, que se
aludieron de manera simultdnea por los educadores segiin su percepcion sobre liderazgo
y gestion de directivos, las que ademads se valoraron de forma altamente positiva, muy
en especial el respeto, confianza y cooperacién que tuvieron un porcentaje alto de nivel
favorable en los casos. También, se sabe que, mientras mayor es el grado de bienestar
laboral de los docentes, mejor se desempeiiarin, no obstante, algunas veces no son
orientadas apropiadamente las acciones, llevando a brindar respuestas de forma
coyuntural a dificultades estructurales.

Acosta (2017) investigd sobre estilos de liderazgo en la gestion directivade la LE.
téenica San Luis Gonzaga; enuncié como objetivo evidenciar respecto a las précticas de
liderazgo que se ejercen en la perspectiva de mejorar la calidad en educacién, con una
muestra conformada por 84 personas (2 directivos, 32 docentes, 50 estudiantes), utilizé
la investigacion de tipo descriptiva mixta; aplicé encuesta, entrevista y diario de campo.
Encontré que, el 41% (maestros y directivos docentes) que se encuestaron perciben que
el director no decide sin realizar consultas a los diversos organismos que forman parte
del centro educativo. También, se observa que un 27.9% de 61 maestros distinguen que
el director en ciertas ocasiones decide sin consultar previamente a los diversos entes que
conforman el centro educativo. Llegé a la conclusidn: El director tiene un nivel alto de
aceptacion (50% ) respecto a los maestros que fueron entrevistados. También, utiliza
habilidades de comunicacién que son primordiales brindando con anterioridad la agenda
y propésito de la reunidn, no inicamente del personal que conforma el consejo directivo,
sino de las distintas jerarquias organizadas en el régimen escolar; lo que permite que el
personal esté informado sobre las temdticas a tratarse en las asambleas. Asimismo, se
puede observar que pese a la existencia de imprecision en las respuestas respecto a que
las decisiones se realizan de manera unilateral o no por el director o si se toma en cuenta
a los miembros afiliados que colaboran en acuerdos que son decisivos para el
mejoramiento del centro educativo, se deriva entonces en una optima receptividad de

parte de los profesores, escolares y de la colectividad educativa.
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A nivel nacional, Pascual y Chinchay (2020) investigaron sobre: El liderazgo
directivo y clima institucional; formularon como objetivo determinar la relacién que
existe concerniente al liderazgo directivo y clima institucional, con 18 maestros como
poblacién, emplearon la investigacién descriptiva - relacional; aplicé dos cuestionarios
como instrumentos. Los hallazgos que se encontraron establecieron que, en el liderazgo
de tipo directivo el nivel es bajo, segin el 66.7% de los docentes, debido a que existe
inadecuada interrelacién entre los que integran la institucién y el nivel del clima
institucional es bajo para el 72.2% de maestros, debido a que, en el ambiente de trabajo,
no existe evidencia de cooperacién ni apoyo entre maestros en situaciones que se
requiere su ayuda. Concluyeron que, hay un nivel bajo en el liderazgo directivo por el
66.,7% de aceptacién, pues el directivo de la mencionada institucién educativa no posee
una buena administracién de objetivos institucionales, a lo que se suma una mala
comunicacién, ocasionando que la relacidn entre directivo y maestros se afecten
considerablemente; lo cual no permite que se genere un clima adecuado para que se
desarrollen diversas acciones en favor de los estudiantes y del centro educativo,
dificultando el fortalecimiento de las competencias.

Sanchez (2019) investigd sobre liderazgo directivo y clima organizacional en una
institucidon educativa piblica; formuld el objetivo determinar la relacién existente
concerniente al liderazgo directivo y clima organizacional, con una muestra de 72
maestros, utilizé el enfoque cuantitativo; aplicé 2 encuestas. Encontré la existencia de
relacion alta, la cual es de tipo directa (1= 0,754**) respecto a las variables; concluyé
que, existen relaciones de tipo significativa y directa respecto al clima organizacional y
liderazgo directivo; ademas se observo que los maestros distinguen respecto al liderazgo
directivo no es el apropiado y hay relaciones incorrectas dentro del clima organizacional
afectando el normal desarrollo en las interacciones con los docentes, lo cual afecta su
labor pedagdgica para que reﬁﬁrcen las competencias y capacidades de los escolares.

Vasquez (2017) efectud la investigacion relacion entre nivel de liderazgo y clima
organizacional; formulé como objetivo determinar la relacién respecto al nivel de
liderazgo del director y clima organizacional a partir de la percepcién de maestros, con
40 maestros como muestra, utilizé la investigacion descriptiva correlacional; aplicé la
escala para obtener informacidn del liderazgo directivo y un cuestionario para obtener

informacidn del clima organizacional. Hallé que, el liderazgo del director fue ubicado
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dentro del nivel bajo por el 22.5%. el 75% lo ubico en regular y en alto por el 2.5%;
asimismo, en el clima organizacional el 35% lo ubicé en nivel regular y el nivel alto por
un 65% en. Arribé a la conclusién que, respecto al estadistico de correlacién de
Spearman es 0.368, el cual indica la existencia de relaciones de influencia de tipo
positiva moderada. Demostrando que las variables en estudio tienen relacion de manera
significativa; es decir si se refuerza el liderazgo del director, el clima de tipo
organizacional en el centro educativo serd mds adecuado y favorecerd a toda la
comunidad educativa, esto permitird que se logren las metas institucionales para
beneficio de los estudiantes.

Altuna y Ledn (2021) expusieron su investigacion relacién entre gestion directiva
y clima institucional en docentes de 1E. N° 80218; formularon como objetivo
determinar la relacidn respecto a gestidn directiva y clima institucional en educadores,
con una poblacidn de 18 docentes, utilizaron el estudio descriptivo y correlacional;
aplicé los instrumentos entrevista bidireccional y el cuestionario. Los resultados
encontrados permitieron demostrar que, clima institucional y gestion directiva, revelan
la existencia de relacidn positiva muy fuerte, establecida por la correlacion de Pearson=
0.876. Se puede apreciar que, el clima institucional y liderazgo, presentan relacién
positiva moderada. Concluyeron que, gestion directiva y clima institucional en
educadores presentan una relacién de tipo positiva con grado muy fuerte, permitiendo
tomar en cuenta con la finalidad de fortalﬁcr una variable.

Aguilar (2019) present6 su trabajo liderazgo directivo y clima organizacional en
laI.E. N° 80222; formulé como objetivo determinar la relacién concerniente a liderazgo
directivo y clima organizacional, con una muestra conformada por 35 maestros, empled
la investigacién no experimental; aplicé la escala de Likert con el fin de obtener
informacién sobre liderazgo directivo y al clima organizacional. Encontré como
resultados que, hay correlacion de tipo positiva moderada respecto al clima
organizacional y liderazgo directivo segtiin Rho= 0.432. Lleg6 a la conclusion que, la
variable liderazgo directivo tiene como media aritmética= 96 ubicdndose en nivel muy
alto. La variable clima organizacional tiene como media aritmética 170 ubicandose en
el nivel muy alto. Hay correlacion de tipo positiva moderada respecto al clima

organizacional y liderazgo directivo (Rho=0.432).
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Vega (2018) investigd sobre liderazgo directivo y clima organizacional en una
L.LE.; formulé como objetivo determinar la relacidn existente respecto al liderazgo
directivo y clima organizacional, con 24 trabajadores como muestra, aplicé la
investigacion no experimental; empled como instrumentos el cuestionario tanto para
obtener informacién del clima organizacional y respecto al cuestionario de liderazgo
directivo. Teniendo en cuenta los resultados se afirma que existe correlacién de forma
significativa alta entre variables investigadas. Existe un alto liderazgo directivo
percibido por el 79.2%; mientras que el nivel regular es percibido por el 20.8%. Ademads,
el 79 2% percibe el nivel alto del clima organizacional, el 20.8% percibe un nivel medio.
Concluyé que, existen relaciones significativas altas entre liderazgo directivo y clima
organizacional, demostrado mediante correlacién de Pearson= 0,735%*

En las bases tedrico cientificas del liderazgo directivo segiin Blanchard (2007)
expresa que, es la capacidad que tiene el lider para delegar roles (redirigir actividades a
miembros especificos de la organizacion, distribuyendo el trabajo y responsabilidades,
teniendo en cuenta las capacidades y potencialidades de cada trabajador con el propdsito
que se cumplan los objetivos propuestos) y formular metas concretas que sean
alcanzables en un tiempo determinado, repartiendo a los trabajadores orientaciones que
son especificas y supervisando rigurosamente las actividades requeridas para llegar a
las metas institucionales que beneficien a los miembros de la comunidad educativa.
Ademas, los inconvenientes y las decisiones son responsabilidad de forma absoluta de
la persona que anima, dirige, administra, orienta, conduce, alienta, escucha, enseiia, es
decir del lider de la organizacién. Hunt (2009) menciona que liderazgo efectivo
empleado por el directivo comprende un grupo de habilidades, estrategias y
competencias que se pretenden obtener con el fin de liderar a personas que tiene a su
cargo, para que pueda actuar ante diferentes situaciones. Se necesita el desarrollo de
programas y/o talleres para abastecer a directores las habilidades y las competencias que
accedan al mismo tiempo las actividades de supervisar y apoyar de forma conveniente
para mejorar diversos dmbitos del centro educativo.

Las teorias del liderazgo directivo son: Liderazgo transformacional; en el cual los
lideres tienen la capacidad de motivar al personal que tienen a su cargo, aumentar el
sentido de interés en actividades, consiguiendo trascender la disposicién particular de

los subordinados por amor a la organizacion, estableciendo niveles para que se evalie
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el rendimiento y elevando los niveles respecto a las necesidades para alcanzar la
autorrealizacion; el cual es la realizacién completa del potencial de tipo creativo,
intelectual y social mediante la motivacién intrinseca del individuo con el fin de cumplir
metas (Alvarado, 2003). Teoria de la actividad: Para Leontiev (1981) concerniente al
sistema de actividad instituye la unidad basica para el andlisis de procedimientos
sociales y psicoldgicos, respecto a la cultura en la cual se desarrolla la persona que
integra el todo y de las personas individualmente. Cognicién distribuida: Segiin Spillane
et al. (2001) mencionan que en relacion al liderazgo distribuido se encuentra en las
concepciones referidas a la cognicion de tipo distribuida y teoria de actividad. Este
enfoque del liderazgo de tipo distribuido explora de qué forma la responsabilidad que
tiene el liderazgo y las intervenciones, mediante las cuales se ejecutan, se distribuyen
entre el liderazgo informal y posicional; lo que necesita analizar minuciosamente lo
siguiente: a) Las tareas que se incluyen en su ambito (incluye la responsabilidad que
tiene el liderazgo ante diversas actividades o diferentes acontecimientos que se
presenten). b) Relacién entre micro - macro actividades y procesos involucrados
(acciones mediante las cuales se ejerce el liderazgo con el fin de llegar a las metas). Es
decir, comprende estudiar qué es y como se lleva a cabo. Desde este aspecto, las
personas que ejercen el rol de lider tienen que formar parte en definir las actividades y
su realizacion, lo cual precisa el empleo activo de teorias en su labor directiva con el fin
de enriquecer su desempeiio y fomentar el desarrollo de las personas con quienes labora
en un trabajo especifico.

Las dimensiones del liderazgo directivo para esta investigacién son las
competencias de liderazgo directivo propuestas por Alvarez (2010) Competencia del
pensamiento estratégico: Son las habilidades y capacidades que buscan gestionar y
promover procedimientos con la finalidad de realizar cambios, implicando a los
empleados en proyectos de mision colaborada que se formulan en la organizacion. Esta
dimension se plasma en el plan propuesto por el directivo para que se logren las metas
institucionales basadas en la visién y misién del centro educativo. Competencia de
gestion del aprendizaje: Es la direccidn de tipo pedagdgico de los aprendizajes a modo
de competencia fundamental en el liderazgo, ser lider en los procedimientos que
involucran la ensefianza-aprendizaje, supervision del trabajo de los maestros, suscitar el

progreso competitivo de los profesores con el fin que se puedan desenvolver mejor en
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su préctica docente. Competencia de relacion con las personas: En esta competencia la
persona que dirige (lider) se relaciona e influye en otros individuos, creando redes de
interacciones entre actores pedagdgicos, en primer momento, con los profesores para la
gestion de proyectos que son formulados en bien de la institucion. Competencia para
crear y animar estructuras organizativas: Dentro de un entorno de autonomia progresiva,
el directivo tiene la capacidad de constituir estructuras para que promuevan la
coordinacién y la armonfa, asi como el trabajo en equipo dentro de un contexto en el
cual el liderazgo se comparte entre todos. Liderazgo directivo y clima organizacional:
Para Uribe (2007) respecto a la evidencia se muestra que los directivos que son eficaces
benefician creando un clima organizacional de soporte a las acciones estudiantiles,
promoviendo objetivos que son continuos, incorporando a maestros en los acuerdos,
planificando y monitoreando la labor en el centro educativo; lo cual permite reforzar el
desempeiio de maestros al efectuar la enseflanza y aprendizaje para que desarrollen
competencias, capacidades y actitudes de los estudiantes segtin nivel, drea y grado. Es
evidente que los desempeiios de los maestros se ven afectados por diferentes factores,
entre ellos se encuentran de tipo econémico, social, personal e institucional, pero en los
tltimos mencionados se despunta de forma conjunta el clima en la organizacién y
liderazgo de directivos.

Las bases tedrico-cientificas del Clima organizacional para Chiavenato (2006a)
menciona que, es la calidad del entorno psicolégico que incluye los estados emocionales
de las personas los cuales influyen en su interaccién con los demds miembros dentro de
una institucién; pudiendo ser favorable y positivo (Agradable) o desfavorable y negativo
(Desagradable). Para Brunet (1999) es un término extenso y en cierta parte es de tipo
polémico, es definido como fenémeno que influye mediando entre elementos de los
sistemas de la organizacién y predisposiciones que son de tipo motivacional de
integrantes, traduciéndose en comportamientos que presentan consecuencias en torno al
centro educativo. Cuando los integrantes de una institucion poseen apreciaciones de tipo
positivas sobre ciertos aspectos, se originan auténticos circulos integros que contribuyen
a la generacion de ventajas que sean competitivas y sostenibles, sobre todo en un entorno
enel cual la calidad de vida en las labores representa un factor que es critico para lograr
el éxito en las metas de la institucion. Segin Rodriguez (1999) clima organizacional es

el tipo de percepcién compartida por integrantes de un organismo sobre las labores,
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ambiente fisico, relaciones entre personas y diferentes medidas que son de tipo formal,
con el fin que graddan el trabajo influyendo en la funcién del personal que labora con
el fin que se implementen los objetivos institucionales para alcanzar las metas
institucionales que responden a la mision y visién que tiene planteado la comunidad
educativa.

Las teorias que se relacionan con clima organizacional son: Teorfa de sistemas
para Likert (Brunet, 1987) establece los tipos en el clima organizacional o también
conocido como teoria de sistemas: Clima Autoritario: Sistema LI — Autoritarismo de
tipo explotador. El directivo no tiene confianza en el personal que tiene a su cargo.
Mayormente las medidas y objetivos son decididas en la cumbre del organismo y son
distribuidos descendentemente; es decir de forma vertical, desde arriba hacia abajo, en
otras palabras, desde la persona que tiene el mds alto cargo hasta la persona que ocupa
un cargo menor; en donde los trabajadores laboran dentro de un ambiente con miedo,
aprension, amenazas, intimidaciones, castigos, esporddicamente son recompensados y
solo se satisfacen las necesidades bdsicas (condiciones comunes a todos los seres
humanos que se tienen que cumplir para que se potencie y estimule su desarrollo). Este
clima muestra un ambiente que no se caracteriza por la estabilidad, pues los directivos
no se comunican con los trabajadores, solo se comunican para emitir las instrucciones
especificas y las directrices que tienen que ser cumplidas, sin tener derecho a reclamos;
es decir, no pueden exigir soluciones referentes situaciones inadecuadas que se
presenten en el trabajo, con el fin que en la entidad se corrijan las situaciones que
impiden el normal ejercicio al desarrollar sus labores. Clima Autoritario: Sistema LII —
Autoritarismo de tipo Paternalista. En este clima el director posee una confianza
tolerante a respecto a los trabajadores, similar al del duefio con el dependiente. La
mayoria de disposiciones son acordadas por las personas que tienen un rango superior,
sin embargo, ciertas medidas son acordadas en el escalén menor. Recompensa (suele
ser el incentivo que puede ser premio o estimulo que se ofrece por realizar una actividad
o por un resultado particular, también puede ser por un trabajo bien hecho. Usualmente,
ayudan a las instituciones para atraer nuevos talentos y retenerlos en la organizacién
para que beneficie a la empresa) y a veces el castigo (es la sancién impuesta a la persona
que ha cometido una indisciplina o una falta. El castigo tiene como objetivo detener un

comportamiento negativo, se utiliza para que se elimine o se detenga un
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comportamiento. Las sanciones en el ambiente laboral son una forma de castigo que se
usa para disciplinar a los empleados por su mala conducta; el cual se utiliza como tltimo
recurso, cuando otras medidas disciplinarias que se aplicaron no han conseguido
corregir el comportamiento inadecuado; al personal se le sanciona cuando incumplen
sus obligaciones, siempre en relacion con los tipos y grados de las faltas se aplican las
sanciones), son métodos usados para la motivacién de los empleados; es decir, para que
laboren con entusiasmo y compromiso diariamente en la organizacién, con el propdsito
de alcanzar los beneficios como premios, gratificaciones, distinciones, etc. Los
directivos juegan mas con la necesidad social de los trabajadores, no obstante, existen
indicios de un ambito estructurado, organizado y con estabilidad. Clima Participativo:
Sistema LIII — Consultivo. Los directivos se ubican centralmente en un clima de tipo
participativo e interactivo, existe confianza en las personas que laboran dentro del
organismo. Las politicas y decretos se asumen mayormente en la cima, sin embargo, se
permite al subordinado que tenga ciertas decisiones de caridcter especifico. Hay
comunicacién descendente. Recompensas y/o castigos en ciertas ocasiones y ciertas
implicaciones se usan para la motivacion de los trabajadores que laboran dentro del
organismo; se pretende ademads la satisfaccion de necesidades, asi como de estima.
Presenta un contexto muy dindmico en donde se administra bajo el modo de objetivos
institucionales que se tienen que alcanzar para el desarrollo de la institucién. Clima
Participativo: Sistema LIV — Participacion en Grupo. Respecto a las personas que
ocupan el cargo de directivo poseen mucha amistad, confraternidad, compaiierismo,
confianza y amistad con las personas que trabajan en el centro educativo. El proceso
para asumir decisiones estd distribuido en los diferentes dmbitos que abarca la
organizacidn; los cuales estin muy bien integrados segtin el nivel. La comunicacion se
efectiia ascendentemente, descendente y lateral. El personal que labora se motiva por
participar, por la determinacién de objetivos que motiven el rendimiento, por la mejora
de métodos en las actividades laborales y por evaluar el rendimiento en torno a objetivos
que persigue la institucion. Existen diversos tipos de relaciones como compaiierismo,
amistad y confianza entre el personal superior y los empleados; es decir, los trabajadores
y el personal directivo constituyen un equipo con el fin de conseguir los propdsitos y
objetivos del organismo que son instituidos bajo el modo de planeacién de tipo

estratégico para que se cumplan las metas que sirven para que se establezcan acciones
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y planes que se tienen que cumplir para que se alcancen estos fines, con la intencién de
beneficiar a todos los miembros de la organizacidn.

La teoria sociocultural para Vigotsky (1978) el entorno social influye para que se
construya el conocimiento en el ser humano; es decir el ambiente promueve el desarrollo
de los aprendizajes influyendo en las personas, pues en este proceso se transforman y se
adquieren diferentes tipos de habilidades, conocimientos, destrezas, conductas, asi como
valores. El aprendizaje estimula un grupo de procedimientos que son evolutivos de tipo
interno que tienen la capacidad de actuar en el momento en el cual el docente se
encuentra interactuando con las demds personas de un determinado entorno (supervisor,
monitor, director, maestros, padres de familia y/o madres de familia, personal que
capacita, etc.). Plantea que los procesos de tipo cognitivo tienen un origen social; por lo
que, todas las adquisiciones cognitivas son precedidas por una adquisicidon de tipo
social; es decir, el contexto en el cual se desarrolla el ser humano influye en su
aprendizaje.

Teoria de las necesidades de McClelland: Para Robbins y Judge (2009) Estd
centrado en: Necesidad de logro (nLog): Esfuerzo por resaltar para conseguir logros
relacionados con los estiandares (son construcciones tedricas que sirven de referencia y
son ttiles para que se realicen acciones en un espacio determinado; los cuales son
acordados y elaborados entre individuos que tienen el conocimiento para realizarlo), con
el fin de triunfar. Necesidad de poder (nPod): Exigencia que busca que los demds tengan
comportamientos de un modo que nunca lo hubiesen efectuado por ellos; es decir que,
se sientan seguros para demostrar autoridad ante un grupo de personas. Necesidad de
afiliacion (nAfi): Interés por practicar vinculos al interactuar con otras personas
cercanas y amistosas en el entorno que se desarrolla, con el fin de establecer relaciones
que le ayuden a continuar sobresaliendo tanto en su vida personal como profesional.

Caracteristicas del clima organizacional para Pintado (2011): Se relaciona con el
ambito laboral, donde pasa la vida de las personas realizando actividades econdmicas
con fines que son productivos, el cual estd organizado por aspectos que intervienen en
acciones realizadas en un determinado lugar, un ambiente de trabajo que se caracterice
por poseer un trato adecuado, honesto y sincero entre trabajadores. El centro educativo
puede tener minima estabilidad en su clima con transformaciones que sean de tipo

gradual, sin embargo, puede experimentar alteraciones relevantes que se derivan de
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decisiones que afectan en forma notable a la organizacion. El clima impacta y afecta al
comportamiento del personal que integra la institucidn, haciéndose dificultoso el manejo
en la organizacién y para coordinar las labores que se tienen que efectuar; por lo que el
clima organizacional perturba los niveles de identificaciéon y compromiso de las
personas que integran la organizacion; asimismo, es perjudicado por el comportamiento
y el actuar de los seres humanos que trabajan para la organizacidn.

Los componentes del clima organizacional: Para Brunet (1999) se refieren a las
caracteristicas del entorno en el cual se labora; repercute en la forma de comportarse y
actuar del personal en el centro que trabajan; se encarga de mediar entre los elementos
que estd constituida la organizacién y el comportamiento individual que tiene cada
persona en el ambiente que se desenvuelve.

Dimensiones para el clima organizacional: Litwin y Stringer (1998) menciona a
la Estructura: Es la apreciacion de los empleados sobre las normas, cantidad y el tipo de
tramite, forma de proceder y otras dificultades con las cuales se tiene que enfrentar para
desempeiiar su labor. La importancia de cuestiones administrativas respecto a la
relevancia de la autonomia, informalidad y escasa estructura en que se desenvuelve el
empleado. Autonomia y responsabilidad: Se refiere a la percepcién que posee el
empleado respecto al nivel de independencia en tomar una decisién vinculada a su labor.
Es apreciarel control y vigilancia que le asignan, asi como la impresion que es su mismo
jefe, por lo que no es necesario de una doble supervisién al desempenarse en su labor
de forma conveniente. Recompensa: Apreciacion que poseen los empleados respecto a
los estimulos adecuados por una labor realizada apropiadamente. Es la valoracién que
tiene la organizacion respecto a la apreciacion que tiene al desenvolvimiento de los
empleados utilizando mas recompensas y premios que castigos; lo cual influye en el
desempeiio de su labor. Desafio: Apreciacién de los empleados respecto a los retos que
se ofrecen en el centro de labores. Es la medicién que en el organismo se asume y
promueven riesgos calculados con la intencion de lograr metas que se han propuesto y
que se tienen que cumplir. Relaciones: Sentimiento del empleado sobre el entorno en el
centro de labores, si es ameno, cordial y si hay simpatia entre empleados en las
interacciones; es decir si en las relaciones predomina la amabilidad, el bienestar y
confianza; ademads entre dirigentes y los trabajadores de la institucion las relaciones son

de cordialidad. Cooperacién: Apreciacion de los integrantes del organismo con respecto
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a la colaboracion por parte de los jefes y de los empleados. Radica la importancia en la
ayuda reciproca, tanto de dirigentes como de trabajadores de igual cargo jerdrquico.
Estandares: Percepcidn del empleado respecto a la trascendencia que la institucién
asigna sobre reglas y tipos de niveles en el rendimiento a todo el personal sin
distinciones, ni discriminaciones; es decir todos son tratados de manera equitativa.
Conflictos: Apreciacion que tanto los empleados como directivos aceptan criterios
contrarios y la forma como se aborda con el propésito de solucionar las dificultades que
se puedan presentar, asi como la forma en que se resuelven de forma justa para evitar
contratiempos en la organizacién. Identidad: Impresién de insercion e inclusién de los
trabajadores en el organismo y si son considerados fundamentales en el centro de labores
para que se alcancen los objetivos institucionales. Apreciacién de afinidad entre las
metas personales y las metas formuladas del organismo.

Para Brunet (1987) un éptimo clima organizacional se reflejard en que tan eficaz
puede ser el empleado al momento de desarrollar las actividades asignadas en el trabajo;
pues un buen clima en el trabajo depende mucho del grado de desarrollo que tiene el
dependiente dentro del organismo; es decir, si el trabajador sostiene un buen grado de
relacién con su equipo de trabajo y superior, serd eficiente en la empresa, ya que no
mostrard conflictos de intereses con ni con sus compaieros, ni con sus superiores, el
entorno que se presente dentro del organismo genera un buen grado de entusiasmo para
que los trabajadores laboren convenientemente y se obtengan buenos resultados que
benefician al organismo y por ende a ellos mismos.

Definicién de términos bdsicos

Clima organizacional: Son percepciones globales del empleado respecto al
organismo en el cual se desenvuelve y es reflejado en la interaccién entre ambos
(Seisdedos, 1996).

Liderazgo: Influencia interpersonal ejercida en un entorno; en el cual se instituye
un sistema intercomunicacional con empleados para que se alcancen las metas
propuestas por el organismo (Chiavenato, 2006b).

Liderazgo directiva: Es ser capaz para conducir a un grupo en una institucion,
también es el arte para orientar personas en un determinado contexto para que se logren

las metas institucionales (Rojas y Gaspar, 2006).
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Organizacion: Es un marco encaminado de conexiones determinadas presentados
respecto a patrones que admiten que los trabajadores busquen objetivos comunes al

organismo, asimismo los gerentes se encargan de la direccién (James, 1996).
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@ ;
II. METODOLOGIA

21. Objeto de estudio

La investigacion concerniente a su finalidad es bdsica, pues no se tiene como
propdsito cambiar acontecimientos, sino solamente persigue describir y recopilar
sustentos sobre el tema existente en un entorno, su objetivo fundamental es encontrar
la teorfa que se concentre de forma absoluta en el tema (Carrasco, 2010). Respecto
al enfoque es de tipo cuantitativo, debido a que se recogié informacién para que se
pueda realizar la comprobacion de la hipdtesis teniendo en cuenta mediciones de tipo
numéricas y el andlisis estadistico, con el fin que se instituyan patrones en relacidn a
comportamientos que reflejen actitudes, deseos y necesidades de personas, asi como
la demostracion tedrica (Hernindez et al., 2014). En relacién a la profundidad es
correlacional, debido a que se obtuvo informacién de relaciones de variables que se
estudiaron en una muestra elegida para que se consiga informacién objetiva y
verdadera (Herndndez et al., 2014). La investigacién asumida para manejar las
variables fue No experimental, pues en este estudio no se generaron y no se
controlaron situaciones, sino que se observd la situacién ya existente en el grupo
muestral (Herndandez et al., 2014).

Se empled el método hipotético—deductivo, pues consistié en usar la verdad o
falsedad de enunciados basicos a partir de constatar empiricamente, para realizar la
inferencia de la verdad o falsedad de la hipétesis. Necesita la utilizacion de los mas
severos contracjemplos para que se determinen si se cumplen o no. La refutacién de
los contragjemplos constituye la demostracion de veracidad de la hipdtesis (Behar,
2008). Hernindez et al. (2014) en este método se puede destacar, como
particularidades primordiales, observar el fenémeno, formular la hipétesis, deducir
consecuencias o suposiciones y verificar o comprobar la verdad.

El disefio empleado para la investigacion fue correlacional, pues tiene como fin
determinar la medida de las relaciones existentes entre dos variables que se
relacionan entre si, es decir el nivel de las variaciones producidas en una variable se
relacionan con la otra variable (Esteban, 2007), en este caso al evaluar la asociacion
entre liderazgo del director y clima organizacional con sus respectivas dimensiones,
mide cada una de las mismas posiblemente conectadas y después se efectud la prueba

de correlacién con el fin de saber los niveles de relacién, proporcionando como
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resultados que la correlacién se sustenta en la prueba de hipdtesis (es una regla que
examina dos hipétesis opuestas teniendo en cuenta la evidencia suministrada por los
resultados de los instrumentos de investigacion acerca de las variables, con el fin que
se acepte o rechace una afirmacién).

El esquema es:

01

0:

Donde:

M = Muestra de docentes.

O = Liderazgo directivo.

O: = Clima organizacional.

R = Relacion de variables en investigacion.

La poblacién se constituyd por los maestros que laboran en primaria y
secundaria en la LE. N° 82538 “Manuel Maria Alvarez”, distrito Cascas,
provincia Gran Chimi, regién La Libertad.

Tabla 1

Distribucion de docentes de la 1 E. 82538 Manuel Maria Alvarez

Nivel Primaria Secundaria N°¢ Total
Género H M H M H M
Cantidad 6 11 14 6 20 17 37

Nota. Noémina de docentes.

Criterios para la inclusién: Profesores que se encuentra nombrados y
contratados que trabajan en I.E. N° 82538. Disponibilidad de educadores para
resolver los cuestionarios, esta informacién permitidé recolectar datos de
forma objetiva respecto a las variables en estudio para que se analicen los

resultados.
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Criterios para la exclusién: Profesores que laboran en ambos niveles,

tanto primaria como secundaria que dictan clases en [.LE. N° 82538 que no se

encontraron presentes el dfa que se aplicd los cuestionarios.

La muestra se conformé por los docentes de primaria y secundaria de

la LE. N° 82538 “Manuel Marfa Alvarez”, distrito Cascas, provincia Gran

Chimd, regién La Libertad.

Tabla 2 )

Muestra de docentes de la 1.E. 82538 Manuel Maria Alvarez
Nivel Primaria Secundaria N° Total
Género H M H M H M
Cantidad 6 11 14 6 20 17 37

Nota. Nomina de docentes.
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2.2. Instrumentos, técnicas de recojo de datos

22.1. Técnicas

Se empled la encuesta con el fin de medir las variables en estudio, la
cual segtin Arias (2012) es una estrategia (puede ser oral o redactada) que
tiene la intencion de adquirir informacion; se fundamenta en afirmaciones
expuestas por un grupo muestral representativo de una determinada poblacién
y que permite tener conocimiento de lo que opinan, actitudes, creencias,
valoracion subjetiva, entre otras particularidades.

222. Instrumentos
A. Cuestionario de liderazgo directivo: Estd articulada en cuatro
dimensiones, constituida por 20 {tems con escala Likert: siempre
(5), casi siempre (4), algunas veces (3), casi nunca (2), nunca (1);
para lo cual se utilizé un rango total (0-100). Y especifico: inicio

(20-50), proceso (51-69), alto (70-89), muy alto (90-100).

Se utilizé el juicio por expertos para validar el cuestionario de
liderazgo directivo, mediante coeficiente Aiken global de 0.82, lo
cual muestra que es alto; asimismo, la confiabilidad se consiguid

mediante alfa de Cronbach= 0917, lo cual indica que es alto.

B. Cuestionario de clima organizacional: Se organiza en nueve
dimensiones; constituido por 20 items dispuestos con escala Likert:
siempre (5), casi siempre (4), algunas veces (3), casi nunca (2),
nunca (1); para lo cual se utilizé un rango total (0-100). Y
especifico: inicio (20-50), proceso (51-69), alto (70-89), muy alto
(90-100).

El cuestionario de clima organizacional se pudo validar aplicando
el juicio por expertos, mediante coeficiente Aiken global de 0,83, 1o
cual muestra que es alto; asimismo, se obtuvo la confiabilidad con

el uso del alfa de Cronbach 0,942, lo cual indica que es alto.
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2.3. Analisis de la informacion

Procedimiento para recolectar datos: La muestra fue la misma que la
poblacién y se encuestd a profesores con los instrumentos elaborados con el fin de
determinar la relacién de variables; con los datos recopilados se elaboraron tablas

para procesarlos y se realizé el andlisis respectivo.

Estadistica descriptiva: Se realizaron mediciones de tipo central y dispersion
con tablas y figuras de tipo estadistico para que se organicen los resultados respecto
acada una de las variables y sus dimensiones permitiendo distinguir apropiadamente
la informacién. Los datos que se recolectaron por el cuestionario de liderazgo
directivo, también por el cuestionario del clima organizacional, estos datos
proporcionados se procesaron y analizaron a través de la utilizacién de estadistica de
tipo descriptiva, empleandose el programa Excel 2010. Las hipdtesis se verificaron
usando la prueba de contrastacién de Spearman; estos datos sirvieron para elaborar
la discusion de resultados obtenidos, en el cual se contrastardn con investigaciones

encontradas en los antecedentes y redaccion de conclusiones.

Estadistica inferencial: Se emple6 el programa Excel con el fin de realizar la
tabulacion de datos obtenidos, a partir de los cuales se utilizé el programa SPSS con
el fin de encontrar la prueba de normalidad, distribucién de frecuencias y porcentajes,
para que se pueda realizar la prueba de hipétesis se empled la correlacién de
Spearman seleccionando como significatividad (0,05) y con nivel de confianza de
05%. Se pudo observar una correlacién de Spearman= 0,829** lo cual indica la
existencia de correlacion de tipo positiva y significativa con p-valor inferior a 001
entre variable liderazgo directivo y clima organizacional; aceptindose la hipétesis

formulada para esta investigacion.

24. Aspectos éticos en investigacion

Se consideré el documento “Guia de redaccion para presentar el informe de
tesis” emitido por la Universidad Catodlica de Trujillo Benedicto XV1, el cual precisa
las pautas necesarias para la redaccidn de la tesis; también no se evidencia plagio en
la informacién expuesta; puesto que, se empled las normas establecidas en APA 7°

edicién, citando de forma adecuada al autor o autores. Se especifica la autorfa de los
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instrumentos que se aplicaron para recolectar informacion respecto a las variables;
los cuales fueron apreciados en valoracién por expertos, quienes asignaron un puntaje
para que se realice la validacién; luego los instrumentos se aplicaron a un grupo
piloto con el objetivo de obtener la confiabilidad; también se conté con la
autorizacion y el consentimiento informado del director, con quien se realizo
gestiones formales; con la intencién de la obtencidén de informacidn objetiva e
imparcial para la investigacién; aplicados los instrumentos se organizaron tablas y
figuras; asimismo, se mantuvo la confidencialidad de la informacion obtenida, la cual
se empled de forma estricta con propésitos cientificos y para que se implementen
planes de accion con el fin que se favorezca y refuerce el trabajo de modo integral de
maestros que laboran en la I.E. N° 82538 respecto a las variables estudiadas
(liderazgo directivo — clima organizacional); asimismo, permitid ampliar los
conocimientos sobre este tema transcendental para que se complemente la gestién en

los centros educativos.
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@
III. RESULTADOS

3.1. Presentacion y anilisis de resultados

Tabla 3
Nivel de liderazgo directivo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy alto 5 13,5
Alto 9 243
Proceso 15 40,5
Inicio 8 21,6
Total 37 1000

Nota. Resultados segiin cuestionario Liderazgo directivo.

. 0
Figura 1
Nivel de liderazgo directivo

LIDERAZGO DIRECTIVO

Porcentaje

INICIO PROCESO ALTO MUY ALTO
NIVELES

Interpretacion: Segtin tabla 3 y figura | concerniente al 100% (37) educadores, el
nivel proceso de liderazgo directivo se distinguié por el 40,5% (15) profesores de la
[.E. N® 82538; ademis el nivel alto por el 24 3% (9); el 21.6% (8) en nivel inicio;

asimismo, en nivel muy alto por un 13,5% (5). Se infiere que, el director tiene
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inconvenientes para ejercer el liderazgo directivo; pues fue percibido en el nivel

inicio — proceso por el 62,1% de profesores.

Tabla 4
Liderazgo directivo segiin dimension

Dimensiones

Competencia de Competencia de Competencia para la

. Competencia del gestion del relacién con las creacion y animacién de
Niveles . .. . .
pensamiento aprendizaje personas estructuras organizativas
estratégico
F Yo F %o F Yo F %o
Muyalto 19 2703% 5 1351% 1 2,7% 4 10,81%
Alto 5 1351% 8  2162% 11 29739 10 27.03%
Proceso 11 29739 6 1622% 10 2703% 9 24.32%
Inicio 11 2973% 18 4865% 15 40549 14 37.84%
Total 37 1009% 37 100% 37 100% 37 100%

Nota. Resultados segiin cuestionario Liderazgo directivo.

Figura 2
Nivel en dimensiones de liderazgo directivo

LIDERAZGO DIRECTIVO

NIVELES

[ hitiele]
[JPROCESO
W AaLTO

B MUY ALTO

Recuento

Competencia  Competencia  Competencia  Competencia

del de gestion del  de relacion con parala
pensamiento aprendizaje las personas creacion y
estratégico anmacion de
estructuras
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Interpretacién: Segin tabla 4 y figura 2 respecto al 100% (37) docentes en
dimensién competencia del pensamiento estratégico el nivel proceso se percibid por
el 29.73% (11) profesores, ademds en inicio por el 29,73% (11), en nivel muy alto
por 27,03% (10), el nivel alto por 13,51% (5). En dimensién competencia de gestion
del aprendizaje el nivel inicio se aprecid por el 48.,65% (18) profesores, ademds el
nivel alto por 21,62% (8), el nivel proceso por 16.22% (6), el nivel muy alto por
13,51% (5). En la dimensién competencia de relacién con las personas el nivel inicio
se distingui6 por el 40,54% (15) profesores, ademas el nivel alto por 29,73% (11), el
Hvel proceso por 27,03% (10), el nivel muy alto por 2,7% (1). Respecto a dimension
competencia para la creacién y animacion de estructuras organizativas en nivel inicio
se aprecié por 37.84% (14) profesores, en nivel alto por 27,03% (10), en nivel
proceso por el 24,.32% (9), en nivel muy alto por 10,81% (4). Se puede interpretar
que, el director tiene inconvenientes que se pueden observar en las dimensiones del
liderazgo directivo; pues la dimensién competencia del pensamiento estratégico fue
percibida entre nivel inicio y proceso por el 59,5% de profesores, el 64,87% perciben
entre inicio — proceso a dimension competencia de gﬁtién del aprendizaje,el 67,57%
aprecian en nivel inicio y proceso a la dimensién competencia de relacion con las
Ersonas, un 62,16% distingue entre nivel inicio y proceso a la dimensién

competencia para la creacién y animacién de estructuras organizativas.

Tabla 5
Niveles de clima organizacional
Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy alto 3 8.1
Alto 10 27
Proceso 10 27
Inicio 14 378
Total 37 100%

Nota. Informacion segiin cuestionario de clima organizacional.
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Figura 3
Niveles de clima organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

Porcentaje

IICIO PROCESO ALTO MUY ALTO
NIVELES

Interpretacion: Respecto a la tabla 5 y figura 3 se distingue el nivel inicio del clima
organizacional por el 37,8% (14) profesores de la .LE. N° 82538 el nivel alto por 27%
(10), el nivel proceso por 27% (10) y el nivel muy alto por el 8,1% (3). Se infiere a
partir de los resultados que, los profesores tienen dificultades respecto al clima

organizacional; pues en el nivel inicio — proceso se encuentra el 64 8%.
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Figura 4
Niveles del clima organizacional segiin dimension
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Interpretacién: Segiin tabla 6 y figura 4 que, en relacién al 100% (37) docentes en
la dimensi6n Estructura el nivel inicio se percibié por 48,6% (18) profesores: el nivel
alto por 32.4% (12); también el nivel proceso por 13,5% (5); asimismo, el 54% (2)
en nivel muy alto. Respecto a dimension autonomia y responsabilidad el nivel inicio
se percibio por el 40.5% (15) profesores; ademads el nivel proceso por 29,7% (11),
nivel alto por 24 3% (9); asimismo, el 5.4% (2) en nivel muy alto. Respecto a
dimension recompensa el nivel inicio fue percibido por el 37.8% (14); ademas el
29.7% (11) percibid el nivel alto; también el 27% (10) distinguid el nivel proceso, en
nivel muy alto por un 54% (2). En dimensién desafio el nivel proceso se consiguié
por un 40,5% (15) profesores; ademads el nivel inicio por el 35,1% (13); también el
18,9% (7) distinguid el nivel alto; asimismo, el 5,4% (2) alcanzé el nivel muy alto.
En dimensién relaciones el 54,1% (20) profesores percibié en nivel inicio; ademas
en nivel alto por 32 4% (12); también en nivel proceso por 13,5% (5). Respecto a
dimensién cooperacién en nivel inicio se distinguié por un 51,4% (19) profesores;

ademas el nivel proceso por un 24,3% (9); también el 18,9% (7) consiguid el nivel
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alto, en nivel muy alto por en 5,4% (2). En dimension estindares el 45,9% (17)
profesores aprecio el nivel inicio; ademads el nivel proceso porel 29,7% (11); también
el 24.3% (9) alcanzd el nivel alto. Concerniente a dimension conflictos el nivel
proceso se estimé por el 43,2% (16) profesores; ademads el nivel inicio por el 27%
(10); también el 24 3% (9) consiguio el nivel alto; asimismo, el 5.4% (2) aprecio el
nivel muy alto. En dimensidn identidad el 48.6% (18) alcanzaron el nivel proceso;
ademds el nivel inicio por el 24 3% (9); también el 24 3% (9) valoré el nivel alto;

asimismo, un 2,7% (1) estimo el nivel muy alto.

Se puede interpretar a partir de la informacién encontrada por los instrumentos que,
los profesores tienen inconvenientes y problemas en dimensiones del clima
organizacional; debido a que el 62,1% estdn en nivel inicio — proceso en dimensioén
estructura, 70,2% entre nivel inicio y proceso de dimension autonomia y
responsabilidad, el 64.8% en nivel inicio y proceso de dimensién recompensa, el
75,6% entre nivel inicio — proceso en dimension desafio, el 67 6% entre nivel inicio
— proceso en dimension relaciones, un 75,7% entre nivel inicio — proceso en
dimensién cooperacién, un 75,6% entre nivel inicio — proceso en dimension
estdndares, un 70,2% entre nivel inicio — proceso en dimensién conflictos, un 72,9%

entre nivel inicio y proceso en dimension identidad.

32. Prueba de hipitesis

A. Prueba de normalidad
Con relacion a la informacién recopilada por los cuestionarios se uso la
prueba Shapiro-Wilk, pues la muestra fue inferior a 50 resultados:
Por lo que:
Ho: Resultados en variable liderazgo directivo y clima organizacional no es
diferente a la normal distribucion.
Hi: Rcsultad(ﬁ en variable liderazgo directivo y clima organizacional es

diferente a la normal distribucion.
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Tabla 7
Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl. Sig.
biderazgo directivo 805 37 002
Competencia del pensamiento estratégico 915 37 008
Competencia de gestion del aprendizaje 916 37 008
Competencia de relacion con las personas 933 37 027
Competencia para la creacion y animacion de 901 37 003
estructuras organizativas
Clima organizacional 913 37 007
Estructura 858 37 000
Autonomia y responsabilidad 938 37 039
Recompensa 939 37 042
Desafio 939 37 042
Relaciones 873 37 001
Cooperacién 937 37 037
Estiandares 851 37 000
Contflictos 933 37 028
Identidad 940 37 047

Nota. Resultados segtin cuestionario de liderazgo directivo y clima organizacional.

Interpretacién: Concerniente a resultados mostrados en tabla 7 reveld la aplicacién

de pruebas no paramétricas, encontrindose valor Sig. P< 0.05 en relacién al test de

ajuste de distribucién normal Shapiro-Wilk respecto a la significatividad del 5%:;

lograndose calcular de forma estadistica la distribucién con el uso de la correlacion

de Spearman.
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B. Contrastacion hipétesis general

Hi: Existe relacién directa y significativa entre liderazgo directivo y clima
organizacional en la institucion educativa N° 82538 Manuel Maria
Alvarez, Cascas, 2022,

Ho: No existe relacion directa y significativa entre liderazgo directivo y clima
organizacional en la institucion educativa N° 82538 Manuel Maria

Alvarez, Cascas, 2022.

Tabla 8
Prueba de contraste de liderazgo directivo y clima organizacional
Liderazgo Clima
directivo organizacional
) Coefimetl’te de 1.000 829"
Liderazgo  correlacion
.. directivo Sig. (bilateral) . ,000
Corr;lacmn N 37 37
e .
Spearman . Coefiuerllte de 829" 1,000
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 000 .
N 37 37

% Correlacion de tipo significativa en nivel 001 (Bilateral).
Nota. Resultados del cuestionario de liderazgo directivo y de clima organizacional.

Interpretacion: Concerniente a tabla 8 la correlacién de Spearman= (0.829%*,
determinando que, entre variable liderazgo directivo y clima organizacional hay
correlacion de tipo positiva y significativa con p-valor fue menor a 0,01; por lo que
se aceptd la hipotesis formulada para esta investigacion. Pues, al aumentar la

aplicacién del liderazgo directivo mejora el entorno laboral en la organizacién.

C. Contrastacion hipétesis especificas
Hipotesis especifica 1

Hi: Existe relacion directa y significativa entre dimensién competencia del
pensamiento estratégico y clima organizacional en la institucién
educativa N° 82538 Manuel Maria Alvarez, Cascas, 2022.

H,: No existe relacion directa y significativa entre dimension competencia del
pensamiento estratégico y clima organizacional en la institucidn

educativa N° 82538 Manuel Maria Alvarez, Cascas, 2022.
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Tabla 9

Prueba de contraste entre competencia del pensamiento estratégico y el clima

organizacional
Dimensién:
Competencia .
del Clima
. organizacional
pensamiento
estratégico
Dlmenswn:. Coefmetllte 1.000 822"
Competencia de correlacion
del Sig.
pensamiento (bilateral) 000
Correlacion estratégico N 37 37
de
Spearman Coefluep’te 822" 1,000
i de correlacién
Clima Sig
organizacional (bilateral) ,000
N 37 37

#%_ Correlacion de tipo significativa en nivel 001 (Bilateral).
Nota. Resultados del cuestionario de liderazgo directivo y de clima organizacional.

Interpretacién: Segin tabla 9 la correlacion de Spearman= 0,822%* determinando

que respecto a la dimensién competencia del pensamiento estratégico y clima

organizacional existe correlacién de tipo positiva y significativa respecto al p-valor

menor a 0,01, demostrandose con la estadistica influencia alta de la dimension

competencia del pensamiento estratégico en el clima organizacional; aceptindose la

hipotesis de investigacién. Es decir, al practicar la competencia del pensamiento

estratégico mejora el clima en la organizacidn.

Hipétesis especifica 2

Ha: Existe relacion directa y significativa entre dimasién competencia de

gestién del aprendizaje y clima organizacional en la institucién educativa

N° 82538 Manuel Marfa Alvarez, Cascas, 2022.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre dimension competencia de

gestion del aprendizaje y clima organizacional en la institucién educativa

N° 82538 Manuel Maria Alvarez, Cascas, 2022.
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Tabla 10

Prueba de contraste entre competencia de gestion del aprendizaje y clima
organizacional

Dimension:
Competencia de Clima
gestion del organizacional
aprendizaje
Dimension: L cheiente 1,000 809"
. e correlaciéon
Competencia Si
de gestion del o O ,000
lacié dizai (bilateral)
Correlacién aprendizaje N 37 37
de Coeficiente o
Spearman . s 809" 1,000
. de correlaciéon
Clima Sig
organizacional (bilateral) 000
N 37 37

**_ Correlacion cnip() significativa en nivel 001 (Bilateral).
Nota. Resultados del cuestionario de liderazgo directivo y de clima organizacional.

Interpretacion: Segiin tabla 10 se distingue una correlacién de Spearman=0,809%*,
determinando que concerniente a dimensién competencia dengestién del aprendizaje
y clima organizacional existe correlacion de tipo positiva y significativa con p-valor
inferior a 0,01, aceptindose la hipétesis formulada para esta investigacion. En otras
palabras, al practicar la competencia de gestion del aprendizaje mejora el clima en la
institucion.
Hipotesis especifica 3
Hs: Existe relacion directa y significativa entre dimensién competencia de
relacién con las personas y clima organizacional en la institucién
educativa N° 82538 Manuel Maria Alvarez, Cascas, 2022.
Ho: No existe relacion directa y significativa entre dimensién canpctcncia de
relacién con las personas y clima organizacional en la institucién

educativa N° 82538 Manuel Maria Alvarez, Cascas, 2022.
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1
Tabla 11
Prueba de contraste entre competencia de relacion con las personas y clima

organizacional
Dimensién:
Competencia de Clima
relacion con las  organizacional
personas
Dimensién: Coeficiente o
Competencia de de correlacion 1,000 793
relacion con las Sig.
. 002
C lacié personas (bilateral)
orrelacion N 37 37
de Coeficiente o
Spearman ‘s ,795 1,000
. de correlacion
Clima Sig
organizacional (bilateral) 002
N 37 37

## Correlacién de tipo significativa en nivel 001 (Bilateral).
Nota. Resultados del cuestionario de liderazgo directivo y de clima organizacional.

Interpretacion: Segiin tabla 11 se distingue una correlacién de Spearman=0,795%*,
determinando que respecto a dimensién competencia de reﬁcién con las personas y
clima organizacional existe correlacion de tipo positiva y significativa con p-valor
inferior a 0,01, aceptindose la hipdtesis formulada para esta investigacion; es decir,
al practicar la competencia de relacién con los individuos mejora el clima

organizacional.

Hipatesis especifica 4

Ha: Existe relacion directa y significativa entre dimension competencia para
la creacién vy aranacién de estructuras organizativas y clima
organizacional en la institucién educativa N° 82538 Manuel Maria
Alvarez, Cascas, 2022.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre dimensién competencia
para la creacién yaanimacién de estructuras organizativas y clima
organizacional en la institucién educativa N° 82538 Manuel Maria

Alvarez, Cascas, 2022.
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Tabla 12
Prueba de contraste entre competencia para la creacion y animacion de
estructuras organizativas y clima organizacional

Dimension:
Competencia
para la creacion Clima
y animaciéon de organizacional
estructuras
organizativas
Dlmensw.n: Coeficmfllte de 1,000 808"
Competencia correlacién
para la creacién Sig. (bilateral) . 001
y animacion de 37 37
Correlacion estructuras N
de organizativas
Spearman
) Coeficnafl’te de 808" 1.000
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 001 A
N 37 37

*##_ Correlacion de lin significativa en nivel 0 01 (Bilateral).
Nota. Resultados del cuestionario de liderazgo directivo y de clima organizacional .

;
I.nterpretacién: Se distingue en tabla 12 la correlacion de Spearman= 0808%*,
determinando la existencia de corﬁaciﬁn de tipo positiva y significativa con p-valor menor
a 001; concerniente a dimension competencia para la creacion y animacion de estructuras
organizativas y clima organizacional; en proporcidn a estos resultados se acepto la hipdtesis

de investigacion.
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IV. DISCUSION

Se sostiene en investigaciones realizadas en diversos contextos internacionales

y nacionales que estdn relacionados con las variables en estudio.

En relacién con el objetivo general determinar la relacidon que existe entre
liderazgo directivo y clima organizacional en la institucién educativa N° 82538
Manuel Marfa Alvarez, Cascas, 2022. Se formulé como hipétesis existe relacién
directa y significativa entre liderazgo directivo y clima organizacional en la
institucion educativa N° 82538 Manuel Maria Alvarez, Cascas, 2022; para lo cual se
tuvieron en cuenta diversas teorias como de los sistemas, de la actividad,
sociocultural y de las necesidades con la finalidad de implementar el sustento tedrico

concerniente a variables investigadas.

Liderazgo directivo es la capacidad de una persona para delegar roles y
formular metas concretas que sean alcanzables en un tiempo determinado,
repartiendo a los trabajadores orientaciones que son especificas y supervisando
rigurosamente las actividades requeridas para llegar a las metas institucionales que
beneficien a la comunidad educativa para que se fortalezca lacalidad en la educacion.
Ademds, de existir inconvenientes o si se tiene que tomar decisiones son
responsabilidad de forma absoluta de la persona que dirige. conduce, alienta,
escucha, ensefia, es decir del lider (Blanchard, 2007). Asimismo, para Chiavenato
(2006a) el clima organizacional es la calidad del entorno psicologico que incluye los
estados emocionales de las personas los cuales influyen en su interaccion con los
demas miembros dentro de una institucién; pudiendo ser favorable y positivo

(Agradable) o desfavorable y negativo (Desagradable).

Realizado el andlisis estadistico a la informacién recopilada en el cuestionario
de liderazgo directivo se aprecia en tabla 3 que del 100% (37) docentes, el nivel
proceso de liderazgo directivo se distinguid por el 40.5% (15) profesores de la LE.
N 82538; ademas el nivel alto por el 24.3% (9): el 21,6% (8) en nivel inicio; el nivel
muy alto por 13,5% (5). Se infiere que, el director tiene inconvenientes para ejercer
el liderazgo directivo; pues fue percibido en el nivel inicio — proceso por el 62,1% de
profesores. Conjuntamente, se efectud la estadistica delimitando segtin resultados del

cuestionario de clima organizacional en tabla 5 el nivel inicio en el clima
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organizacional se aprecio por el 37,8% (14) profesores de la LE. N° 82538, nivel alto
por 27% (10), nivel proceso por 27% (10) y el nivel muy alto por el 8,1% (3). Se
infiere a partir de los resultados que, los profesores tienen dificultades respecto al
clima organizacional; pues entre nivel inicio — proceso se encuentra el 64.8%. Estos
resultados estdn relacionados con Morales (2018) quien encontré que, la clave es
mirar el liderazgo, no solo como misidn instrumental, sino como factor trascendente
que se debe mirar con mds esmero los procedimientos de formacién y de

autoevaluacién con el fin de mejorar la institucion.

En relacién al objetivo especifico 01 establecer la relacion entre dimension
competencia del pensamiento estratégico y clima organizacional en la institucién
educativa N° 82538 Manuel Maria Alvarez, Cascas, 2022. Se distingue segiin
correlacién de Spearman= 0,822** correlacion alta, con significancia inferior a 0,01;
concluyéndose de forma decisiva que existe relacion de tipo directa y de forma
significativa respecto a la dimensién competencia del pensamiento estratégico y el
clima organizacional. Estos resultados se relacionan con Acosta (2017) encontrd que,
el 41% de maestros y directivos docentes que se encuestaron contemplan que el
director no decide sin realizar consultas a los diversos organismos que forman parte
de un centro educativo. Asimismo, se observa que un 27,9% de maestros distinguen
que el director en ciertas ocasiones decide sin consultar previamente a los diversos

entes que conforman el centro educativo.

En relacién al objetivo especifico 02 establecer la relacién entre gmensién
competencia de gestion del aprendizaje y clima organizacional en la institucion
educativa N° 82538 Manuel Maria Alvarez, Cascas, 2022. Se distingue en
correlacidn de Spearman= (0,809** correlacion alta, con significancia inferior a 0,01;
permitiendo concluir de forma categdrica que existe relacién directa concerniente a
competencia de gestién del aprendizaje y clima organizacional. Esta informacién
hallada relaciona con Altuna y Ledn (2021), quienes encontraron que, la gestion
institucional y clima institucional en educadores presentan relacién positiva con

grado muy fuerte.

En relacién al objetivo especifico 03 establecer la relacién entre dimensién
competencia de relacién con las personas y clima organizacional en la institucién

educativa N° 82538 Manuel Maria Alvarez, Cascas, 2022. Se distingue en la
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correlacion de Spearman= 0,795%* correlacion alta, con significancia inferiora0,01;
concluyéndose de forma indiscutible que hay relacién de tipo directa y significativa
respecto a competencia relacion con las personas y climaorganizacional. Al respecto,
Sanchez (2019) comprobé que existe relacion alta y de tipo directa (r= 0,754%%)
concerniente a ambas variables; ademds encontrd existencia de relacion que es

significativa y alta respecto al clima organizacional y liderazgo directivo.

Concerniente al objetivo especifico 04 establecer relacién entre dimension
competencia paﬂ la creacién y animacién de estructuras organizativas y clima
organizacional en la institucion educativa N° 82538 Manuel Maria Alvarez, Cascas,
2022. Se distingue en correlacion de Spearman= 0,.808%* correlacién alta, con
significancia inferior a 0.01; concluyéndose de forma contundente que hay relacion
de tipo directa y significativa respecto a la dimensién competencia para la creacion
y animacion de estructuras organizativas y clima organizacional. Estos resultados se
relacionan con Pascual y Chinchay (2020) quienes encontraron que, hay un nivel bajo
en el liderazgo directivo por el 66,7% de aceptacién, pues el directivo de la
mencionada institucién educativa no posee una buena administracién de objetivos
institucionales, a lo que se suma una mala comunicacidn, lo que ocasiona que la

relacién entre directivo y maestros se afecten considerablemente.

La hipétesis enunciada se verifico utilizando la correlacidn de Spearman para
la determinar las relaciones referentes al liderazgo directivo y al clima
organizacional, al percibirse valor Rho= 0,829** correlacion de tipo fuerte,
evidencidndose estadisticamente influencia alta. Estos hallazgos se vinculan con
Vasquez (2017) encontré que, existen relaciones de influencia de tipo positiva
moderada, demostrando que clima organizacional y estilo de liderazgo directivo se

relacionan de forma significativa.
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V. CONCLUSIONES

La correspondencia entre liderazgo directivo y clima organizacional en LE. N°
82538 “Manuel Maria Alvarez” es significativa, debido a que se aprecia
correlacion r= 0,829%* se interpreta que hay correlacién de forma positiva;
pues al emplear el liderazgo directivo, el clima organizacional se fortalecera de
forma considerable para que beneficie a todo el personal que integra la
comunidad educativa.

La correspondencia entre dimensién competencia del pensamiento estratégico
y el clima organizacional en LE. N° 82538 “Manuel Maria Alvarez” es
significativa, debido a que se aprecia correlacién r:= 0,822%%* se interpreta que
hay correlacion de forma positiva; pues si se emplea la competencia del
pensamiento estratégico, el clima organizacional mejorard permitiendo la
colaboracién de la plana dﬁccntc en los proyectos institucionales.

La correspondencia entre dimension competencia de gestioén del aprendizaje y
clima organizacional en LE. N° 82538 “Manuel Maria Alvarez” es
significativa, debido a que se aprecia correlacidn rs=0,809**, se interpreta que
hay correlacién de forma positiva; pues si se emplea la competencia gestién
del aprendizaje, el clima organizacional reforzard la labor de los maestros.

La correspondencia entre dimensidn competencia de relacion con las personas
y clima organizacional en LE. N° 82538 “Manuel Maria Alvarez” es
significativa, debido a que se aprecia correlacién ri= 0&95**, se interpreta que
hay correlacion de forma positiva; pues si se emplea la competencia de relacion
con las personas, el clima organizacional mejorara permitiendo la interaccion
éptima de la comunidad educativa.

La correspondencia entre dimensién competencia para la creacién y animacion
de estructuras organizativas con el clima organizacional en L.LE. N° 82538
“Manuel Maria Alvarez” es significativa, debido a que se aprecia correlacion
r.=0,808**, se interpreta que existe correlacion de forma fuerte y positiva; pues
al emplear la competencia para la creacion y animacion de estructuras
organizativas, el clima organizacional serd eficiente pues permitira el trabajo

en equipo de forma coordinada.
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1.

VI. RECOMENDACIONES

A todo el personal que labora en la UGEL Gran Chimd, incluir en los
documentos curriculares de gestion al liderazgo directivo para que se fortalezca
el clima organizacional en todos los centros educativos de la provincia.

Al director de la 1.LE. N° 82538 ubicada en el distrito Cascas considerar los
hallazgos encontrados para introducir el liderazgo directivo en documentos de
gestion para que se refuerce el clima organizacional dentro del centro educativo
con ¢l objetivo que se refuerce la 6ptima interaccion con los docentes y asi
refuercen su labor con el propdsito que se alcancen las metas planteadas en la
institucion.

A docentes de I.E. N° 82538 “Manuel Maria Alvarez” apoyar el liderazgo
directivo para fortalecer al clima organizacional y asi elevar el rendimiento en

el trabajo.
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ANEXOS
Anexo 1: Instrumentos de recoleccion de la informacion

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DIRECTIVO

I. DATOS GENERALES:

1.1. Instituciom Educativa: ....................... ... . ...............

1.3. Condicién laboral: = Nombrado ( ) Contratado ( )

II.INSTRUCCIONES: Estimado docente, a continuacion, se le presentan preguntas que se
relacionan con el liderazgo directivo de la Institucion Educativa en la cual usted trabaja;
por favor seleccionar solo una alternativa de cada item; para lo cual tenga en cuenta lo
siguiente:

I = Nunca.

2 = Casi nunca.

3 = Algunas veces.
4 = Casi siempre.
5 = Siempre.

N° ITEMS PUNTAJE

COMPETENCIA DEL PENSAMIENTO ESTRATEGICO 1(2/3(4|5

1 | ;Se gestionan actividades con misién compartida?

2 | (Se promueven procesos de cambio en la institucién educativa?

3 | ;jSe tiene en cuenta la opinién de los docentes al implementar los

proyectos educativos?

4 | ;Existe delegacién de funciones segiin las capacidades de los

docentes con el fin de lograr los objetivos trazados?

5 | (Se busca generar estrategias para que los docentes formulen

alternativas de solucién a los problemas de la institucién educativa?

COMPETENCIA DE GESTION DEL APRENDIZAJE 1(2/3(4|5

(El personal directivo lidera procesos de enseflanza-aprendizaje?

(El director supervisa de forma activa la labor de los profesores?

i Se promueve la capacitacion de los docentes?

Ol oo =3 o

;Se coordinan jornadas de reflexion de la enseflanza-aprendizaje?
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10

(El director organiza con la UGEL talleres de actualizacién docente?

COMPETENCIA DE RELACION CON LAS PERSONAS 4

11 | ;Las buenas relaciones predominan entre los docentes?
12 | ;Se gestionan proyectos institucionales?
13 | ;Eseficaz la comunicacién del director con los docentes?
14 | ;La comunicacién con el director sirve para compartir ideas,

experiencias, informacién, etc.?
15 | ;Las interrelaciones de los docentes con el director es alturada?

COMPETENCIA PARA LA CREACION Y ANIMACION DE 4

ESTRUCTURAS ORGANIZATIVAS

16 | ;Las comisiones estin estructuradas adecuadamente?
17 | ;Se coordinan los grupos de trabajo?
18 | ;Hay equidad en el trabajo?
19 | ;Se fomenta el trabajo colaborativo?
20 | ;Existe un liderazgo directivo eficaz en la institucién educativa?
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FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DIRECTIVO

1. Nombre original

instrumento

del

Cuestionario de liderazgo directivo

2. Autor y afio

Original:
¢ José de la Mar Garcia Campos

e Patricia Esmeralda Guzman Rosillo

3. Objetivo del instrumento

Medir la percepcion del liderazgo directivo en la Institucién

Educativa.

4. Usuarios

Docentes que laboran en la I.LE. N® 82538 Manuel Maria

Alvarez.

Modo de aplicacién

5. Forma de Administracion o

Se aplicé a la muestrﬁonformada por docentes nombrados y

contratados, durante 25 minutos.

6. Validez

Se validé empleando el juicio de expertos, mediante el

coeficiente de Aiken global= 0,82, lo cual indica que es alto.

7. Confiabilidad

Se aplicd la prueba piloto a 10 docentes de la [.LE. N° 82548
Dos de Mayo, distrito Cascas.

El coefigciente de confiabilidad se obtuvo a través del alfa de

Cronbach 0,917; indicando que es alto.

8. Organizacion de items

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Competencia del Promueve y ges@®na procesos de|1,2,3,4,5
pensamiento estratégico cambio implicando a los agentes en

proyectos de misién compartida de la
organizacidfl
Competencia de gestion del Lidera los procesos de ensefanza- | 6,7,8,9,10

aprendizaje

aprendizaje supervisando activamente la
labor docente.

Compefgncia de relacién
con las personas

Crea redes de relaciones humanas entre
docentes para  gestionar  proyectos
institucionales.

11,12,13,14,15

Competencia para la
creacion y animacion de
estructuras organizativas

Organiza estructuras que facilitan la
coordinacidn y el trabajo en equipo.

16,17,18,19,20
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9. Escala

9.1. [Escala general
Escala Rangos
Inicio (20 - 50)
Proceso (51 -69)
Alto (70 - 89)
Muy alto (90 - 100)
92. [Escala especifica
Dimensiones
Nivel Competencia del Competenciade Competencia Competencia para la
pensamiento gestion del de relacion  creaciéon y animacién
estratégico aprendizaje con las de estructuras
personas organizativas
Muy alto (23 -25) (23 -25) (23 -25) (23 -25)
Alto (19-22) (19 -22) (19-22) (19 -22)
Proceso (14 - 18) (14 — 18) (14 - 18) (14 - 18)
Inicio (5-13) (5-13) (5-13) (5-13)
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

I. DATOS GENERALES:
1.1. Imstitucién Educativa: .........................o
2, NOMDBIes:. ... oo
1.3. Condicion laboral: = Nombrado ( ) Contratado ( )
14. Fecha:.....................

II. INSTRUCCIONES: Estimado docente, a continuacion, se le presentan preguntas que se

relacionan con el clima organizacional de la Institucién Educativa donde trabaja; por favor

seleccionar solo una alternativa de cada item; para lo cual tenga en cuenta lo siguiente:
I = Nunca.
2 = Casi nunca.
3 = Algunas veces.
4 = Casi siempre.

5 = Siempre.

N° ITEMS PUNTAJE

ESTRUCTURA 1(2(3/4]|5

1 | ;Estin organizadas las normas en la institucidn

educativa?

2 | ;Considera que estan estructuradas las actividades?

AUTONOMIAYRESPONSABIL[DAD 1123 4(5

3 | ;Tiene independencia en la toma de decisiones

vinculadas a su trabajo?

4 | ;Es apreciado el grado de control que tiene?

RECOMPENSA 1(2(3/4)|5

5 | ;Existen estimulos por sus labores bien realizadas?

6 | ;En la institucién educativa se valora su trabajo?

DESAFIO 1123 4(5

7 | ;Percibe con optimismo los retos en el trabajo?
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. En la institucién educativa se realizan actividades con

el fin de conseguir las metas propuestas?

RELACIONES
9 | ;El contexto de trabajo es adecuado entre los docentes?
10 | ;La interaccién de docentes y director en el trabajo es
cordial?
COOPERACION
11 | ;Existe colaboracién entre docentes para fortalecer el
trabajo?
12 | ;Contribuye el director para reforzar el clima
organizacional?
ESTANDARES
13 | ;Lasreglas son claras en la institucién educativa?
14 | ;Los niveles de rendimiento de los docentes son
importantes?
CONFLICTOS
15 | ;Se respetan las ideas que son diferentes a la mayoria?
16 | ;Hay libertad de expresion en la institucion educativa?
17 | ;Se busca la solucién a dificultades que se presentan en
la institucién educativa?
IDENTIDAD
18 | ;Es incluido en las actividades que se generan en la
institucién educativa?
19 | ;Se siente identificado con las metas de la institucién
educativa?
20 | ;Se considera importante en la institucion educativa?

/GRACIAS POR SU COLABORACION!
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FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Nombre del Cuestionario de Clima Organizacional
instrumento
@
2. Nombre original del Cuestionario de Clima Organizacional
instrumento
3. Autor y ano Original:

e Litwin y Stringer (1998).

Adaptacion:
e José de la Mar Garcia Campos

e Patricia Esmeralda Guzman Rosillo

4. Objetivo del Medir la percepcién del clima organizacional de los
instrumento docentes de la Institucién Educativa N°® 82538.

5. Usuarios Docentes de la 1.E. N° 82538.

6. Forma de Se aplicd a la muestra de estudio de la Institucion
Administracion o | Educativa N° 82538 Manuel Maria Alvarez, durante 25
Modo de aplicacién minutos.

7. Validez El instrumento cuestionario de clima organizacional se

validé empleando el juicio de expertos, nﬁdiante el

coeficiente de Aiken global=0.83,lo cual indica que es alto.

8. Confiabilidad Se aplico la prueba piloto a 10 docentes, de la L.E. N°
82548 Dos de Mayo, distrito Cascas.
El coeficiente de confiabilidad se obtuvo a través del alfa

de Cronbach 0,942; indicando que es alto.

69




9. Organizacién de items

DIMENSIONES

INDICADORES ITEMS

Estructura

Considera que hay organizacién en la institucién 1,2
educativa sobre normas, cantidad y tipo de tramitacidn,
procederes.

Autonomia y Existe independencia en la toma de decisiones 3.4
responsabilidad | vinculadas a sus labores.
Recompensa Presencia de estimulos adecuados a cambio de las 5,6
labores bien realizadas.
Desafio Discierne sobre los retos que ofrece el trabajo. 7.8
Relaciones El ambiente laboral es agradable, cordial y existe 9,10
afinidad entre los docentes.
Cooperacion Percibe colaboracién por parte del director y de otros 11,12
docentes de la institucién educativa.
Estandares Aprecia la importancia que asigna la organizacién a 13,14
las reglas y nivel de rendimiento.
Conflictos Acepta criterios contradictorios y da solucién a las | 15,16, 17
dificultades.
Identidad Se incluye al grupo y se considera importante. 18,19,20
10.  Escala

10.1 Escala general

Escala Rangos

Inicio (20 - 50)
Proceso (51 -69)

Alto (70 - 89)
Muy alto (90 - 100)
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Anexo 2: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
Cascas, 01 de setiembre del 2022.

Profesor: Adrian Fernando Acosta Mora
Director de la LE. N° 82538 “Manuel Maria Alvarez”, Cascas.

Presente.

Es grato dirigirnos a usted para expresarle nuestros saludos y al mismo tiempo
presentarnos, somos el Br. José de la Mar Garcia Campos y la Br. Patricia Esmeralda
Guzmén Rosillo, estudiantes de Maestria en Gestion y Acreditacion Educativa de la
Escuela de Posgrado de la Universidad Catolica de Trujillo Benedicto XVI, quienes
desarrollaran el proyecto de tesis titulado: LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 82538 MANUEL
MARIA ALVAREZ, CASCAS, 2022, con la asesoria del Dr. Nolberto Amildo Leyva
Aguilar.

Para ello requerimos la autorizacion y acceso para aplicar los Instrumentos:
Cuestionario de liderazgo directivo y Cuestionario del clima organizacional a los
participantes de la muestra compuesta por 37 docentes y la divulgacion de la filiacion de
la entidad con las caracteristicas de la misma.

Conocedores de su alto espiritu de colaboracion con la investigacion que redundara no
solo en la identificacion y planteamiento de solucion a una problematica concreta, sino
que al mismo flempo permitira el desarrollo de esta tesis que conduzca a la obtencion
del grado académico de MAESTRO EN EDUCACION CON MENCION EN
GESTION Y ACREDITACION EDUCATIVA.

Agradeciendo su atencion a la presente.

Atentamente,
4 T
g
José de la Mar Garcia Campos Patricia Esmeralda Guzman Rosillo
DNI N° 19693311 DNIN°® 42255532

Recibido el 01-09-22
11:00am




CONSENTIMIENTO INFORMADO
Cascas, 01 de setiembre del 2022.

Profesor de la LE. N° 82538 “Manuel Maria Alvarez”, Cascas.

Presente.

Es grato dingirnos a usted para expresarle nuestros saludos y al mismo tiempo
presentarnos, somos el Br. José de la Mar Garcia Campos y la Br. Patricia Esmeralda
Guzman Rosillo, estudiantes de Maestria en Gestion y Acreditacion Educativa de la
Escuela de Posgrado de la Universidad Catolica de Trujillo Benedicto XVI, quienes
desarrollaran el proyecto de tesis titulado: LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 82538 MANUEL
MARIA ALVAREZ, CASCAS, 2022, con la asesoria del Dr. Nolberto Amildo Leyva
Aguilar.

Para ello requerimos su autorizacion y participacion voluntaria para que desarrolle los
mstrumentos: Cuestionario de liderazgo directivo y Cuestionario del clima
organizacional, asimismo permita la divulgacion de la filiacion de la entidad con las
caracteristicas de la misma.

Conocedores de su alto espiritu de colaboracion con la investigacion que redundara no
solo en la identificacion y planteamiento de solucion a una problematica concreta, smo
que al mismo tiempo permitira el desarrollo de esta tesis que conduzca a la obtencion del
grado académico de MAESTRO EN EDUCACION CON MENCION EN GESTION Y
ACREDITACION EDUCATIVA

Agradeciendo su atencion a la presente.

Atentamente,
Z74 =
3 b, TR
José de la Mar Garcia Campos Patricia Esmeralda Guzman Rosillo
DNI N° 19693311 DNIN® 42255532

Recibido el 01-09-22
11:00am

'ma del profesor
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CONSENTIMIENTO INFORMADO
Cascas, 01 de setiembre del 2022.

Profesor de la LE. N° 82538 “Manuel Maria Al\-'arez”, Cascas.

Presente.

Es grato dirigirnos a usted para expresarle nuestros saludos y al mismo tiempo
presentarnos, somos el Br. José de la Mar Garcia Campos y la Br. Patricia Esmeralda
Guzman Rosillo, estudiantes de Maestria en Gestion y Acreditacion Educativa de la
Escuela de Posgrado de la Universidad Catélica de Truyjillo Benedicto XVI, quienes
desarrollaran el proyecto de tesis titulado: LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 82538 MANUEL
MARIA ALVAREZ, CASCAS, 2022, con la asesoria del Dr. Nolberto Amildo Leyva
Aguilar.

Para ello requerimos su autorizacion y participacion voluntaria para que desarrolle los
instrumentos: Cuestionario de liderazgo directivo y Cuestionario del clima
organizacional, asimismo permita la divulgacion de la filiacion de la entidad con las
caracteristicas de la misma.

Conocedores de su alto espiritu de colaboraciéon con la mvestigacion que redundara no
solo en la identificacion y planteamiento de solucion a una problematica concreta, sino
que al mismo tiempo permitira el desarrollo de esta tesis que conduzca a la obtencion del
grado académico de MAESTRO EN EDUCACION CON MENCION EN GESTION Y
ACREDITACION EDUCATIVA.

Agradeciendo su atencion a la presente.

Atentamente,
4 —_—
(e o= =
J \'\__J
José de la Mar Garcia Campos Patricia Esmeralda Guzman Rosillo
DNIN° 19693311 DNIN° 42255532

Recibido el 01-09-22
~ 11:00am
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CONSENTIMIENTO INFORMADO
Cascas, 01 de setiembre del 2022.

Profesor de la LLE. N° 82538 “Manuel Maria Alvarez”, Cascas.

Presente.

Es grato dirigimos a usted para expresarle nuestros saludos y al mismo tiempo
presentarnos, somos el Br. José de la Mar Garcia Campos y la Br. Patricia Esmeralda
Guzman Rosillo, estudiantes de Maestria en Gestion y Acreditacion Educativa de la
Escuela de Posgrado de la Universidad Catolica de Trujillo Benedicto XVI, quienes
desarrollaran el proyecto de tesis titulado: LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 82538 MANUEL
MARIA ALVAREZ, CASCAS, 2022, con la asesoria del Dr. Nolberto Amildo Leyva
Aguilar.

Para ello requerimos su autorizacion y participacion voluntaria para que desarrolle los
mstrumentos: Cuestionario de liderazgo directivo y Cuestionario del clima
organizacional, asimismo permita la divulgacion de la filiacion de la entidad con las
caracteristicas de la misma.

Conocedores de su alto espiritu de colaboracion con la investigacion que redundara no
solo en la identificacion y planteamiento de solucion a una problematica concreta, sino
que al mismo tiempo permitira el desarrollo de esta tesis que conduzca a la obtencion del
grado académico de MAESTRO EN EDUCACION CON MENCION EN GESTION Y
ACREDITACION EDUCATIVA.

Agradeciendo su atencion a la presente.

Atentamente,
4 o -~
2/ oS
; i BT
José de la Mar Garcia Campos Patricia Esmeralda Guzman Rosillo
DNIN® 19693311 DNI N® 42255532

Recibido el 01-09-22
11:00am

" Firma del profesor
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CONSENTIMIENTO INFORMADO
Cascas, 01 de setiembre del 2022.

Profesor de la LE. N° 82538 “Manuel Maria ;\lvarez”, Cascas.

Presente.

Es grato dinigirnos a usted para expresarle nuestros saludos y al mismo tiempo
presentarnos, somos el Br. José de la Mar Garcia Campos y la Br. Patricia Esmeralda
Guzman Rosillo, estudiantes de Maestria en Gestion y Acreditacion Educativa de la
Escuela de Posgrado de la Universidad Catolica de Trujillo Benedicto XVI, quienes
desarrollaran el proyecto de tesis titulado: LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 82538 MANUEL
MARIA ALVAREZ? CASCAS, 2022, con la asesoria del Dr. Nolberto Amildo Leyva
Aguilar.

Para ello requerimos su autorizacion y participacion voluntaria para que desarrolle los
mnstrumentos: Cuestionario de liderazgo directivo y Cuestionario del clima
organizacional, asimismo permita la divulgacion de la filiacion de la entidad con las
caracteristicas de la misma.

Conocedores de su alto espiritu de colaboracion con la investigacion que redundara no
solo en la identificacion y planteamiento de solucion a una problematica concreta, sino
que al mismo tiempo permitird el desarrollo de esta tesis que conduzea a la obtencion del
grado académico de MAESTRO EN EDUCACION CON MENCION EN GESTION Y
ACREDITACION EDUCATIVA.

Agradeciendo su atencion a la presente.

Atentamente,
4 -~
il PNl
] \\___.J
José de la Mar Garcia Campos Patricia Esmeralda Guzman Rosillo
DNIN° 19693311 DNI N° 42255532

Recibido el 01-09-22
11:00am

Firma del profesor
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CONSENTIMIENTO INFORMADO
Cascas, 01 de setiembre del 2022

Profesor de la LLE. N° 82538 “Manuel Maria Alvarez”, Cascas.

Presente.

Es grato dirigirnos a usted para expresarle nuestros saludos y al mismo tiempo
presentarnos, somos el Br. José de la Mar Garcia Campos y la Br. Patricia Esmeralda
Guzman Rosillo, estudiantes de Maestria en Gestion v Acreditacion Educativa de la
Escuela de Posgrado de la Universidad Catolica de Trujillo Benedicto XVI, quienes
desarrollaran el provecto de tesis titulado: LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 82538 MANUEL
MARIA ALVAREZ, CASCAS, 2022, con la asesoria del Dr. Nolberto Amildo Leyva
Aguilar.

Para ello requerimos su autorizacion y participacion voluntaria para que desarrolle los
instrumentos: Cuestionario de liderazgo directivo y Cuestionario del clima
organizacional, asimismo permita la divulgacion de la filiacion de la entidad con las
caracteristicas de la misma.

Conocedores de su alto espiritu de colaboracion con la investigacion que redundara no
solo en la identificacion y planteamiento de solucién a una problematica concreta, sino
que al mismo tiempo permitira el desarrollo de esta tesis que conduzca a la obtencion del
grado académico de MAESTRO EN EDUCACION CON MENCION EN GESTION Y
ACREDITACION EDUCATIVA.

Agradeciendo su atencion a la presente.

Atentamente,
4 -~
ke, e Nk
B ST
José de la Mar Garcia Campos Patricia Esmeralda Guzmén Rosillo
DNIN® 19693311 DNI N° 42255532

Recibido el 01-09-22
11:00am

\: L ,,{é:, =
irma del profesor
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Anexo 4: Constancia de la institucion donde se realizé la investigacién

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

El que suscribe, Director de la Institucion Educativa N° 82538 “Manuel Maria
Alvarez”, distrito Cascas, provincia Gran Chimi, region La Libertad, expide la presente:
CONSTANCIA DE APLICACION
DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION:
¢ CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DIRECTIVO.
e CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL.
A favor de:
JOSE DE LA MAR GARCIA CAMPOS
PATRICIA ESMERALDA GUZMAN ROSILLO
Quiénes en su calidad de estudiantes de Maestria en Gestion y Acreditacion
Educativa de la Escuela de Posgrado de la Universidad Catolica de Trujillo Benedicto X VI,
han realizado en esta Institucion Educativa la aplicacion de los instrumentos de
investigacion pertenecientes a la investigacion titulada: LIDERAZGO DIRECTIVO Y
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 82538
“MANUEL MARIA ALVAREZ", CASCAS, 2022; accion efectuada en los meses
noviembre y diciembre del ano en curso.
Expido la presente constancia para los fines que los interesados consideren

pertinentes realizar para obtener su grado de maestria.

Cascas, 16 de diciembre del 2022

/" Director
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Anexo 7: Base de datos

RESULTADOS DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DIRECTIVO
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RESULTADOS DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
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1
Anexo 8: Constancia de aplicacién de los instrumentos al grupo piloto

“4NO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

El que suscribe, Director de la Institucion Educativa N° 82548 “Dos de Mayo” -
caserio Jolluco Alto, distrito Cascas, provincia Gran Chimu, region La Libertad, expide la
presente:

CONSTANCIA DE APLICACION AL GRUPO PILOTO
DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION:
e CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DIRECTIVO.
e CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL.
A favor de:
JOSE DE LA MAR GARCIA CAMPOS
PATRICIA ESMERALDA GUZMAN ROSILLO

Quiénes en su calidad de estudiantes de Maestria en Gestion y Acreditacion
Educativa de la Escuela de Posgrado de la Universidad Catolica de Trujillo Benedicto X VT,
han realizado en esta Institucion Educativa la aplicacion al grupo piloto de los
instrumentos de investigacion pertenecientes a la investigacion titulada: LIDERAZGO
DIRECTIVO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA N°
82538 “MANUEL MARIA ALVAREZ”, CASCAS, 2022; accion efectuada en los meses
setiembre y octubre del presente afio.

Expido la presente constancia para los fines que los interesados consideren
conveniente realizar para la presentaciéon de la documentacion para obtener su grado de

maestria.

Jolluco Alto, 18 de noviembre del 2022.
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INFORME DE ORIGINALIDAD
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INDICE DE SIMILITUD
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PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
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repositorio.uct.edu.pe

Fuente de Internet

5%
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Fuente de Internet
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e
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