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RESUMEN

El presente restudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre el liderazgo directivo y el
clima laboral en los docentes de la red 11 de abril UGEL San Miguel-Cajamarca 2024. En lo
metodologico, este estudio fue de enfoque cuantitativo, tipo basico, disefio descriptivo
correlacional transversal y, considerd los métodos: descriptivo y analitico-sintético; la muestra
estuvo conformada por 64 profesores; las variables y sus dimensiones fueron tabuladas con la
técnica de la encuesta, y como instrumentos, los cuestionarios sobre el liderazgo directivo y el
clima laboral, habiendo sido creadas por los autores y validados mediante el coeficiente alfa de
Cronbach. Se concluye que la relacion entre el liderazgo directivo y el clima laboral en los
docentes es directa, alta y significativa con un (Rho de 0,814) y un p de (0,022) concluyendo
que, si hay un mejor liderazgo directivo, mejor sera el clima laboral en los docentes de la red

11de abril UGEL San Miguel-Cajamarca 2024.

Palabras clave: Liderazgo, pedagogia, clima laboral.
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ABSTRACT

The present study aimed to determine the relationship between directive leadership and the
work environment among teachers in the 11 de Abril network (UGEL San Miguel-Cajamarca
2024). Methodologically, this study had a quantitative approach, a basic type, a descriptive
correlational cross-sectional design, and considered the following methods: descriptive and
analytical-synthetic; the sample consisted of 64 teachers; the variables and their dimensions
were tabulated using the survey technique, and the instruments used were questionnaires on
directive leadership and the work environment, which were created by the authors and
validated using Cronbach's alpha coefficient. It is concluded that the relationship between
managerial leadership and the work environment among teachers is direct, strong, and
significant, with a tho 0f 0.814 and a p of 0.022. This suggests that better managerial leadership
improves the work environment among teachers in the 11 de Abril UGEL San Miguel-

Cajamarca 2024 network.

Keywords: Leadership, pedagogy, work environment.



I. INTRODUCCION

A nivel internacional, la interseccion entre el liderazgo directivo y el clima laboral en
el ambito educativo revela una serie de problemas que afectan significativamente el
funcionamiento y los resultados de las instituciones educativas. Uno de los problemas mas
comunes es la falta de comunicacion efectiva entre los lideres escolares y el personal docente.
La comunicacion deficiente puede llevar a malentendidos, falta de alineacion en los objetivos
y estrategias educativas, y una disminucién en la moral del personal (Sanchez y Carrillo, 2022).
Los lideres que no logran establecer canales de comunicacion claros y abiertos pueden crear
un ambiente de incertidumbre y desconfianza, afectando la cohesion y la eficiencia del equipo
educativo (Reyes, 2021). Muchos directores y administradores de escuelas no reciben la
capacitacion necesaria en gestion y liderazgo, lo que resulta en una toma de decisiones ineficaz
y en la incapacidad de implementar politicas educativas de manera efectiva, esta carencia de
formacion puede llevar a una direccion escolar deficiente, donde los lideres no son capaces de
inspirar y motivar al personal docente, lo que a su vez afecta la calidad de la educacion que
reciben los estudiantes (Ferreira, 2021).

Ademas, “la falta de participacion de los docentes en la toma de decisiones es un
problema recurrente en muchas instituciones educativas, cuando los profesores sienten que no
tienen voz en las decisiones que afectan su trabajo diario y el entorno educativo, pueden
experimentar una disminucién en su motivacion y compromiso (Escobar et al., 2023). Esta
exclusion también puede llevar a una implementacion ineficaz de politicas y programas
educativos, ya que los docentes, que son los principales ejecutores de estas politicas, pueden
no estar alineados o comprometidos con los cambios propuestos. Esto puede resultar en una
resistencia pasiva o activa al cambio, dificultando la mejora continua en las practicas
educativas (Clavijo, 2023).

La insuficiencia de recursos y su manejo inadecuado son problemas persistentes en el
ambito educativo, las escuelas a menudo operan con presupuestos limitados y enfrentan
dificultades para proporcionar los materiales necesarios para una ensefianza eficaz. Los lideres
directivos que no gestionan adecuadamente estos recursos pueden agravar los problemas
existentes, creando un ambiente de carencia y limitando las oportunidades de desarrollo
profesional y personal para los docentes. Esta falta de recursos afecta no solo la calidad de la
ensefanza, sino también la moral del personal, ya que los docentes pueden sentirse impotentes
y frustrados al no poder ofrecer a sus estudiantes una educacion de alta calidad (Vega et al.,

2023). En muchas instituciones educativas, los profesores sienten que no reciben el respaldo
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necesario de la administracion escolar para enfrentar los desafios diarios de la ensefianza, esta
falta de apoyo puede manifestarse en formas como insuficiente acceso a materiales educativos,
ausencia de desarrollo profesional continuo y la falta de reconocimiento y valoracion del
trabajo (Espinoza, 2023).

A nivel de Latinoamérica, el liderazgo directivo en el ambito educativo enfrenta
diversos problemas que afectan el clima laboral. En primer lugar, la falta de formacion
adecuada y continua para los directores escolares es un desafio significativo. Muchos lideres
educativos asumen sus roles sin una preparacion especifica en gestion y liderazgo, lo que
resulta en una toma de decisiones ineficaz y en la incapacidad para inspirar y motivar al
personal docente (Rosales et al., 2022).

La falta de recursos y apoyo institucional es un problema recurrente en las escuelas
latinoamericanas. Los directores escolares a menudo se enfrentan a limitaciones
presupuestarias que restringen la implementacion de proyectos educativos innovadores y el
mantenimiento de infraestructuras adecuadas. La escasez de recursos también afecta la
capacidad de los directores para ofrecer incentivos y programas de desarrollo profesional a sus
docentes, lo que contribuye a la desmotivacion y el desgaste laboral (Canton, 2023) Ademas,
la falta de apoyo institucional se manifiesta en la poca presencia de politicas publicas que
fomenten el bienestar y la salud mental del personal educativo, agravando los problemas de
estrés y agotamiento. Estos factores combinados crean un ambiente laboral desfavorable, donde
el liderazgo directivo se ve constantemente desafiado por las limitaciones externas y la falta de
respaldo, repercutiendo negativamente en el clima laboral y el rendimiento educativo (Vega et
al., 2023).

A nivel nacional, la burocracia y la ineficiencia administrativa también representan un
obstaculo considerable para el liderazgo directivo y el clima laboral en las instituciones
educativas del Pert, las normativas y procedimientos administrativos excesivamente complejos
y engorrosos limitan la capacidad de los directores para tomar decisiones agiles y efectivas.
Esto genera un ambiente de trabajo estresante y poco dinamico, donde los docentes y el
personal administrativo se sienten atrapados en un sistema rigido y poco flexible (Simbron y
Sanabria, 2020). La falta de autonomia y capacidad de gestion de los directores para
implementar mejoras y cambios necesarios en sus instituciones contribuye a un clima laboral
tenso y desmotivador, afectando la calidad educativa y el bienestar de toda la comunidad
escolar. Cuando los procesos administrativos son excesivamente burocraticos, puede haber una
falta de incentivos para la innovacién y la mejora continua, lo que limita el potencial de

crecimiento y desarrollo de las instituciones (Alonzo et al., 2023).
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Muchos directores y administradores de escuelas no reciben la capacitacion necesaria
en gestion y liderazgo, lo que resulta en una toma de decisiones ineficaz y en la incapacidad de
implementar politicas educativas de manera efectiva. Esta carencia de formacion puede llevar
a una direccion escolar deficiente, donde los lideres no son capaces de inspirar y motivar al
personal docente, lo que a su vez afecta la calidad de la educacion que reciben los estudiantes
(Barrientos et al., 2021). En muchas instituciones educativas peruanas, especialmente en las
zonas rurales, los docentes y personal administrativo enfrentan condiciones de trabajo
precarias, falta de infraestructura adecuada y recursos educativos limitados. Esta situacion
genera un ambiente de frustracion y desmotivacion, impactando directamente en el rendimiento
y bienestar de los estudiantes (Portilla et al., 2023).

A nivel local, en la red 11 de abril Ugel San Miguel- Cajamarca, se evidencio que el
liderazgo directivo y el clima laboral presentan varios desafios que pueden afectar
significativamente el funcionamiento y la efectividad de la institucion. Uno de los problemas
mas comunes es la falta de una vision clara y compartida por todo el personal educativo.
Cuando los directores no logran comunicar una direccion estratégica clara, los docentes y otros
empleados pueden sentirse desorientados y desmotivados. Ademas, la falta de habilidades de
liderazgo en la gestion de conflictos puede llevar a un ambiente de trabajo tenso y poco
colaborativo. En muchas instituciones, la resistencia al cambio por parte del personal puede
obstaculizar la implementacion de nuevas metodologias pedagdgicas o la adopcion de
tecnologias innovadoras, lo que a su vez impacta negativamente el clima laboral. Una
comunicacion ineficaz entre la direccion y el personal puede generar malentendidos, rumores
y una disminucion de la moral del equipo. Ademas, la falta de mecanismos adecuados para
recibir y valorar las opiniones y sugerencias de los docentes puede crear un sentimiento de
desvalorizacion y alienacion entre el personal.

Ante esta realidad se formula el siguiente problema general de investigacion: ;De qué
manera el liderazgo directivo se relaciona con el clima laboral en los docentes de la red 11 de
abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024?

El estudio de investigacion se justifica desde una perspectiva tedrica, esta investigacion
se basara en teorias sobre el liderazgo directo y el clima laboral, con el objetivo de ofrecer y
ampliar el conocimiento para otros investigadores y personas interesadas en el tema. Para la
variable liderazgo directivo se basara en la teoria de los rasgos de Bass y Stogdill (1990) esta
teoria sostiene que los lideres nacen, no se hacen, y que ciertos rasgos de personalidad innatos
predisponen a una persona a ser un lider efectivo. Entre estos rasgos se incluyen la confianza,

la integridad, la inteligencia y la sociabilidad. Por otro lado para la variable clima laboral, se
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basard en la teoria de los dos factores de Herzberg et al. (1959) en la cual mencionan que el
clima laboral esta influenciado por factores de higiene y motivadores. Los factores de higiene
(como las condiciones de trabajo y el salario) pueden causar insatisfaccion si no estan
presentes, mientras que los motivadores (como el reconocimiento y la responsabilidad) pueden
aumentar la satisfaccion laboral.

Se justificard de manera practica porque al realizar este estudio, se espera contribuir
significativamente a la comprension del liderazgo directivo y el clima laboral, lo cual tendra
impactos directos en la eficiencia organizativa, el rendimiento del personal, la satisfaccion
laboral y en ultima instancia, en los resultados y logros académicos de los estudiantes. También
porque permitira generar soluciones innovadoras y mejoras tangibles en el liderazgo directivo
y el clima laboral, fortaleciendo asi el entorno educativo en su totalidad.

La investigacion tendra una contribucion metodoldgica ya que radicara en el empleo de
cuestionarios estructurados especificamente disefiados para evaluar el liderazgo directivo y el
clima laboral, los cuales serdn adaptados para ajustarse al contexto situacional. Estos
cuestionarios seran validados por expertos en el campo y poseen la versatilidad de ser aplicados
en diversos escenarios de estudio, lo que los convierte en herramientas valiosas para la
investigacion y la practica educativa.

La investigacion cobra relevancia social significativa al explorar la correlacion entre el
liderazgo directivo y el clima laboral. Estos hallazgos no solo amplian nuestro conocimiento
sobre esta relacion, sino que también establecen una base solida para tomar decisiones
informadas e implementar estrategias efectivas que busquen mejorar los indicadores
relevantes.

Esta investigacion se plantea los siguientes objetivos de investigacion: como objetivo
general es determinar la relacion entre el liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes
de lared 11 de abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024 y como objetivos especificos tenemos:
Identificar la relacion entre el liderazgo directivo y la identidad institucional en los docentes
delared 11 de abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024, identificar la relacion entre el liderazgo
directivo y las relaciones humanas en los docentes de la red 11 de abril Ugel San Miguel-
Cajamarca 2024, iidentificar la relacion entre el liderazgo directivo y el trabajo colaborativo
en los docentes de la red 11 de abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024.

Las hipotesis a demostrar son las siguientes: Existe relacion significativa entre el
liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes de la red 11 de abril Ugel San Miguel-
Cajamarca 2024, existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la identidad

institucional en los docentes de la red 11 de abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024, existe
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relacion significativa entre el liderazgo directivo y las relaciones humanas en los docentes de
la red 11 de abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024 existe relacion significativa entre el
liderazgo directivo y el trabajo colaborativo en los docentes de la red 11 de abril Ugel San
Miguel-Cajamarca 2024.

Se han consultado las principales bases de datos y se encontraron las siguientes
investigaciones relacionadas con el presente estudio. En el marco de los antecedentes de la
investigacion, se ha considerado un analisis exhaustivo de estudios que avalen su relevancia a
nivel internacional, nacional y local.

En primer lugar, se centrard la atencién en los estudios realizados en el ambito
internacional, empezando por Gavino (2022) desarroll6 un estudio cuyo objetivo permitio
describir la relacion entre el liderazgo directivo con el clima organizacional, la metodologia
aplicada empleada fue la tipo aplicada, mediante un enfoque cuantitativo y de metodologia
deductiva, con un nivel correlacional y disefio no experimental, de corte transversal, es decir
con datos en tiempo actual, se consider6 una muestra de 60 docentes de la unidad educativa
del cantén Milagro, los cuales participaron en la recoleccion de datos a través de dos
cuestionarios como instrumentos, los mismos que fueron validados por expertos y que fueron
sometidos a confiabilidad por medio del alfa de Cronbach, sobre los resultados obtenidos de la
encuesta, el 92,5% de los docentes expresaron que liderazgo directivo es eficiente, un 5%
moderado y en 2,5% deficiente, del mismo modo, el 94% manifesto que el clima organizacional
es bueno y un 6% regular, por otro lado, a través de la correlacion de Spearman, se determinéd
que existe una relacion moderada, con un valor correlacional de 0,502, lo que expresa que el
liderazgo directivo es eficiente, provocando un clima organizacional bueno, en relacion a los
objetivos especificos se verifico que existe relacion entre liderazgo pedagogico y el clima
organizacional (Rho=0,507), entre liderazgo inclusivo y el clima organizacional (Rho=0399),
y entre liderazgo distribuido y el clima organizacional (Rho=0,401).

Vilcacundo (2021) realizo una investigacion cuyo objetivo principal fue determinar el
mejoramiento del clima organizacional, es por esto que el objetivo de la presente investigacion
fue conocer el grado de incidencia del liderazgo en el clima organizacional de las empresas del
tercer sector de Latacunga caso de estudio fundacion CACTU del periodo AFY21, basandose
en un estudio con enfoque cuantitativo dentro de la investigacion descriptiva, buscando detallar
la relacion entre las variables de este proyecto y describir la realidad tal cual como se presenta
en cada una de las empresas del tercer sector. Como resultado, se determiné como objeto de
estudio a 22 personas siendo parte de una muestra aleatoria simple, implementando el estudio

de caso como técnica idonea para la recoleccion de datos. Ademads, se aplicaron dos encuestas
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adaptadas a las variables de estudio y para evaluar la hipdtesis se aplicd el método de T Student
dando como resultado 0.682, rechazando la hipotesis nula, aceptando que el liderazgo
contribuye al mejoramiento del clima organizacional, mejorando el sistema de las empresas y
por ende su crecimiento, con estrategias adecuadas que permiten que el nivel de eficiencia y
eficacia aumenten de forma significativa.

Soriano (2020) efectuo el su trabajo de investigacion con el objetivo de determinar la
relacién que existe entre el estilo de liderazgo directivo y el clima laboral de la Unidad
Educativa Emigdio Esparza de Babahoyo Ecuador, 2019, el cual se respalda en Codina (2017)
que define al liderazgo directivo como una habilidad natural que no esta lejos de la verdad, esto
es, que todos tenemos la capacidad de liderazgo. Entonces unos individuos pueden ser lideres
en una institucion en determinadas situaciones y en otras no. Es mas, se estima que un lider no
se hace, un lider nace. En este estudio se trabajo con una muestra universal de 33 docentes, en
el recojo de datos se utilizo un cuestionario de 21 items para la variable liderazgo directivo y
otro cuestionario de 21 preguntas para la variable clima laboral. Esta investigacion, se basa en
el enfoque cuantitativo, con disefio correlacional, siendo de tipo no experimental. Los
resultados mostrados en la tabla N° 2 indica que existe una correlacion significativa entre las
dos variables, es decir, el coeficiente de Rho de Spearman arroja un valor de 0,817, que expresa
que existe una correlacion positiva muy fuerte, se encuentra muy proximo a la unidad y
asimismo tiene un nivel de 0,01 (bilateral). Se concluy6 que el liderazgo directivo y clima
laboral de la Unidad Educativa, se relacionan significativamente y se encuentran en un nivel
muy adecuado y adecuado.

Pariona (2024) En su trabajo de investigacion Liderazgo directivo y clima laboral en
las instituciones educativas publicas de la Ugel 1, Lima 2024, tiene como objetivo general
determinar la relacion entre el liderazgo directivo y clima laboral con sus dimensiones
correspondientes, se encuentra enmarcado en el logro del objetivo de desarrollo ODS del
numeral 4 de educacion y calidad educativa. El método empleado para esta investigacion fue
de enfoque cuantitativo, de tipo basica correlacional, y disefio no experimental. La muestra
estuvo conformada por 102 colaboradores que desarrollaron dos tipos de encuestas para medir
las variables presentadas en el trabajo de investigacion. El instrumento contd con el analisis de
confiabilidad de Tao b de Kendall y una validez por juicio de expertos A manera de conclusion
del presente estudio se ha podido determinar una correlacion entre las variables Liderazgo
directivo y Clima Laboral habiéndose obtenido un coeficiente de correlacion de 0.512 de Tau
B de Kendall y de una significancia de 0.001 menor que 0.005 por lo que se acepta la hipotesis

alterna y se rechaza la hipotesis nula.
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Landeo (2022) en su investigacion tiene el proposito de establecer la relacion entre el
liderazgo directivo en el clima laboral de una institucion educativa, en estos tiempos es
primordial una buena gestion escolar, aplicando un modelo de regresion simple y coeficiente
de correlacion de Pearson, busca establecer cudles de las dimensiones del liderazgo directivo
tiene una relacion mas significativa con el clima laboral, el objetivo general fue formulado:
Establecer la relacion entre el liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes de una IE
del distrito de San Miguel 2021, la poblacién estd compuesta por docentes y la muestra
seleccionada son 42 docentes. La metodologia de la investigacion se caracteriza por ser un
estudio de tipo bésica, de corte transversal, no experimental de disefio correlacional. Los
resultados del estudio confirmar la hipotesis. El estadistico de prueba aplicada es la de regresion
lineal y cuyos resultados indican que el liderazgo directivo se relaciona con el clima laboral,
siendo la dimension liderazgo democratico la que mas se relaciona con el clima laboral,
existiendo una correlaciéon moderada significativa entre el liderazgo directivo y el clima laboral
(p<0,01). Donde el liderazgo directivo explica la variacion del clima laboral en un 62%., en la
hipotesis general, los resultados son el coeficiente de Pearson 0,761 y el valor de Sig= 0.001.

Rojas (2022) en su investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion existente
entre el liderazgo del director y el clima laboral de los docentes en una Institucion Educativa
Primaria del distrito de San Sebastian, Cusco en el afio 2022. La indagacion responde al tipo
de investigacion basica, con disefio no experimental, alcance descriptivo correlacional, enfoque
cuantitativo y corte de investigacion transversal. La poblacion estuvo constituida por 28
docentes. Como técnica de recoleccion de datos se hizo uso de la encuesta, instrumento que
alcanz6 alta confiablidad y adecuada validacion por juicio de expertos. Los resultados
inferenciales, denotados por el valor de coeficiente de correlacion del estadistico Rho de
Spearman de ,754**, otorgan un 95% de confianza para afirmar que en el ambito de estudio
hay una “correlacion positiva alta” entre las variables “liderazgo directivo” y “clima laboral”,
confirmandose asi la hipotesis general planteada. Los hallazgos descriptivos exponen que los
encuestados otorgan una valoracion del 82% de nivel bajo a la variable liderazgo directivo y
79% de nivel bajo a la variable clima escolar. Ello nos permite concluir que el clima laboral
mantiene vinculo estrecho e interactuante con el liderazgo del directivo de manera proporcional
ya sea positiva o negativamente.

Urquizo (2024) en su tesis: Liderazgo directivo y clima laboral en una institucion
educativa de Lima, 2024. El presente estudio estd basado en el ODS Educacion de Calidad,
busca asegurar una educacion inclusiva, justa y de alta calidad, y fomentar posibilidades de

aprendizaje a lo largo de toda la vida para todos los estudiantes. La investigacion tiene como
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finalidad determinar la relacion existente entre Liderazgo Directivo y Clima Laboral en una
Institucion Educativa de Lima, 2024. El tipo de investigacion fue basica, no experimental de
disefio correlacional descriptivo de corte transversal con una poblacion constituida por 50
docentes de una Institucion Educativa de Lima. Los datos se procesaron a través de SSPS V29.
Entre los resultados se determino que el Liderazgo Directivo se relaciona de manera directa en
el Clima Laboral, considerando que el valor de correlacion entre las variables de estudio es de
un 0,570 con significancia = 0,00, por lo que se concluye que a mayor nivel de Liderazgo
Directivo mayor es el nivel de Clima Laboral en los participantes, quedando comprobada la
hipotesis general.

Ademas, se consideraron estudios realizados en el ambito local, iniciando con Chavez
(2023) llevo a cabo una investigacion con el objetivo de determinar la existencia de una
relacion entre liderazgo directivo y clima organizacional en una Institucion Educativa del
distrito de San Ignacio, Cajamarca. Esta fue de tipo descriptiva — correlacional pues la
metodologia no manipul6 ninguna variable de estudio, ya que determino la correlacion de dos
variables en un lugar, poblacion y tiempo determinado; se trabajé con una poblacion de 13
trabajadores, correspondiente a docentes, auxiliar y personal administrativo de una Institucion
Educativa. Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios que permitieron identificar el
nivel promedio de las variables sujetas de estudio, para la correlacion se aplico el coeficiente
de Spearman, para la validaciéon de los instrumentos se consultd con tres expertos en
investigacion los mismos que analizaron minuciosamente cada item para luego dar su
constancia de validez. Como resultado de la investigacion; al relacionar ambas variables
aplicando el coeficiente de Spearman, se encontré un resultado de 0.409, lo que permitio
determinar que existio una relacion significativa moderada o media entre ambas variables; en
conclusidn, afirmo, que existié una correlacion entre las variables antes mencionadas. Por lo
tango quedo demostrada la hip6tesis alternativa de investigacion planteada.

Garcia (2022) ejecuto una indagacion con el objetivo principal de determinar la relacion
entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en los colaboradores - colegio Gran
Guzmango Céapac - provincia de Contumaza-Cajamarca. La investigacion fue de enfoque
cuantitativo, de tipo basico, con un disefio correlacional y un método hipotético-deductivo. La
poblacion estuvo compuesta por 32 colaboradores y la muestra fue de 20 colaboradores. Se
utilizd la técnica de la encuesta y se aplicaron cuestionarios como instrumentos. Como
resultado de la investigacion; al relacionar ambas variables aplicando el coeficiente de
Spearman, se encontrd un resultado de 0.409, lo que permitié determinar que existié una

relacion significativa moderada o media entre ambas variables; en conclusion, afirmo, que
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existid una correlacion entre las variables antes mencionadas. Por lo tango quedo demostrada
la hipotesis alternativa de investigacion planteada.

Portilla (2021) desarrollo a cabo una investigaciébn cuyo objetivo principal fue
establecer la relacion entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en la institucion
educativa Lives de Union Agua Blanca. La presente investigacion tiene como propodsito
determinar la relacidon que existe entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en la
institucion educativa “Lives” de Union Agua Blanca, 2021, bajo el enfoque cuantitativo. El
tipo de investigacion fue aplicada con disefio de investigacion no experimental, descriptivo
correlacional, aplicado a una muestra de 08 docentes de la institucion en mencion, el trabajo
de recoleccion de datos se realizd a través de un cuestionario para el liderazgo directivo que
constd de 12 items y otro para el clima organizacional con 12 items, instrumentos validados y
confiables; posteriormente se procedié a procesar la informacion a través de la estadistica
descriptiva y la correlacion de Spearman. Los resultados muestran que existe relacion
significativa con el clima organizacional en la institucion educativa “Lives” de Union Agua
Blanca, siendo el coeficiente de Spearman de 0,891, esto significa que si el liderazgo directivo
es fortalecido el clima organizacional también se fortalecera.

Ruiz (2024) En su investigacion tuvo como objetivo general determinar la influencia
de las habilidades directivas en el clima organizacional en las instituciones educativas de
Trujillo, 2024. Esta investigacion fue de tipo bdasica, con un enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, nivel correlacional causal y de corte transversal. Se emple6 el método hipotético-
deductivo, que facilitd la formulacion de hipotesis que fueron verificadas. El instrumento
utilizado fue el cuestionario y la técnica empleada fue la encuesta, la cual se aplico
presencialmente a un total de 60 directivos de 15 instituciones educativas en Trujillo. El
procesamiento de datos se realiz6 utilizando Excel y el software estadistico SPSS version 26.
Se concluyd que las habilidades directivas tienen una influencia positiva de magnitud
moderada ( = 0,673) y significativa (p < 0,01) en el clima organizacional en las instituciones
educativas de Trujillo, 2024.

Con relacion a las bases teoricas que fundamentan el presente estudio tenemos los
enfoques tedricos del liderazgo directivo:

En lo que respecta a las teorias que sustentan el liderazgo directivo, se pueden
mencionar las siguientes: Hersey y Blanchard (1969), en su teoria de liderazgo situacional,
postulan que no existe un tnico estilo de liderazgo que sea efectivo en todas las situaciones.
En lugar de ello, sostienen que el liderazgo eficaz depende tanto de la situacion como del

nivel de desarrollo y competencia de los seguidores. Segun esta teoria, los lideres deben ser

18



capaces de adaptarse y modificar su estilo de liderazgo en funcion de las necesidades y
circunstancias especificas del entorno. Esto implica que un lider debe evaluar continuamente
la situacion y ajustar su enfoque para optimizar el desempefio y la motivacioén de su equipo.
Ademés, la teoria identifica cuatro estilos principales de liderazgo: directivo, persuasivo,
participativo y delegativo, que se deben aplicar de manera flexible segtn el nivel de madurez
de los seguidores, definido por su capacidad y disposicion para realizar tareas especificas.
Asi, un liderazgo situacional efectivo requiere una evaluacion constante del contexto y de los
individuos, permitiendo a los lideres proporcionar el nivel adecuado de direccion y apoyo
para fomentar el crecimiento y el éxito tanto del equipo como de cada miembro.

Por otra parte, Stogdill (1974), en su teoria de los rasgos, sugiere que los lideres nacen
con ciertas cualidades innatas que los hacen efectivos. Su teoria se enfoca en identificar las
caracteristicas y rasgos que distinguen a los lideres de los no lideres, tales como la
inteligencia, la autoconfianza, la determinacion y la integridad. Stogdill sostiene que estos
rasgos no solo son innatos, sino que también pueden ser desarrollados y perfeccionados a
través de la experiencia y la educaciéon. Ademas, su teoria subraya la importancia de la
adaptabilidad y la capacidad de los lideres para influir y motivar a los demas, destacando que
el contexto y las situaciones especificas también juegan un papel crucial en el liderazgo
efectivo. Por ejemplo, un lider con habilidades innatas puede no ser igualmente efectivo en
todas las circunstancias si no posee la flexibilidad para adaptarse a diferentes desafios y
contextos. Stogdill también resalta que el liderazgo no es simplemente una cuestion de poseer
ciertos rasgos, sino de como estos rasgos interactiian con las demandas del entorno y las
expectativas de los seguidores. Por lo tanto, la teoria de los rasgos combina aspectos innatos
con la capacidad de adaptacién y desarrollo continuo, proporcionando una perspectiva
integral sobre lo que constituye un liderazgo eficaz.

Por otro lado, Burns (1979) en su teoria del liderazgo transformacional, sostiene que
los lideres transformacionales motivan e inspiran a sus seguidores para alcanzar resultados
extraordinarios y, al hacerlo, desarrollan sus propias capacidades de liderazgo. Estos lideres
se enfocan en la vision, la inspiracion y el cambio organizacional, promoviendo un ambiente
donde los individuos se sienten empoderados para superar sus limitaciones y contribuir
significativamente al éxito del grupo. Ademads, fomentan un sentido de proposito compartido
y una cultura de mejora continua, lo que resulta en un impacto positivo y duradero en la
organizacion. Estos lideres también prestan atencion a las necesidades y aspiraciones
individuales de sus seguidores, desarrollando relaciones de confianza y respeto mutuo. A

través de su carisma y capacidad para comunicar una vision convincente, logran que los
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miembros del equipo se comprometan con objetivos a largo plazo y se esfuercen por el bien
comun, transformando asi no solo la organizacion, sino también a las personas dentro de ella.

Enfoques conceptuales del liderazgo directivo. Después de haber mencionado las
teorias mas importantes, se analiza la situacion actual para comprender las definiciones de
ambas variables, comenzando con el liderazgo directivo. Respecto a la definicion de esta
variable: Ballvé y Fontana (2021) indicaron que, en el contexto educativo, el liderazgo
directivo se refiere a la capacidad de los administradores escolares, como directores y
coordinadores, para guiar y dirigir el funcionamiento de las instituciones educativas. Este tipo
de liderazgo implica la implementacion de politicas educativas, la gestion de recursos y la
supervision del personal docente y administrativo. Los lideres directivos en el &mbito educativo
se encargan de crear un entorno de aprendizaje positivo, establecer objetivos educativos claros
y asegurarse de que se cumplan los estdndares académicos. Ademas, promueven la mejora
continua mediante la evaluacion del desempefio y la implementacion de estrategias de
desarrollo profesional para el personal educativo.

Por otra parte, Fischer (2021) argumenta que el liderazgo directivo es crucial para el
desarrollo y la efectividad de las instituciones educativas, destacando que los lideres deben
poseer habilidades clave para enfrentar los desafios y aprovechar las oportunidades en el
ambito educativo. En primer lugar, Fischer sostiene que establecer una vision clara es
fundamental para guiar a la institucioén hacia objetivos comunes y proporcionar un sentido de
direccion tanto a los educadores como a los estudiantes. Esta vision debe ser comunicada de
manera efectiva para inspirar y alinear a todos los miembros del equipo. Fischer sugiere que
los lideres deben implementar estrategias para reconocer y valorar el esfuerzo del equipo,
promoviendo un ambiente en el que los miembros se sientan comprometidos y valorados. Este
tipo de ambiente puede aumentar la moral y mejorar el rendimiento general de la institucion.

Ademés, el autor, Abrashoff (2019) indico que el liderazgo directivo es un estilo de
liderazgo en el que el lider toma decisiones y guia a su equipo hacia el logro de los objetivos
organizacionales mediante la supervision y el control. Este enfoque se centra en la
planificacion, organizacion y control de las actividades, asegurandose de que las tareas se
realicen de manera eficiente y eficaz. El lider directivo proporciona instrucciones claras,
establece metas especificas y monitorea el desempefio del equipo, ofreciendo retroalimentacion
constante y tomando decisiones correctivas cuando sea necesario. Este tipo de liderazgo es
particularmente efectivo en entornos donde se requiere una alta precision y cumplimiento de
estandares estrictos.

La cita de Sanchez y Rodriguez (2019) puede ser justificada al considerar que se
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menciona la importancia del liderazgo directivo como un factor clave para el funcionamiento
y €xito de cualquier organizacion. El liderazgo no solo implica la toma de decisiones, sino
también la capacidad de influir en la cultura organizacional, motivar al personal y crear un
ambiente de trabajo positivo, como se sefiala en la cita. Ademads, se resalta la habilidad del
liderazgo para gestionar cambios y adaptarse a nuevos desafios, lo que es esencial para la
innovacion y el crecimiento sostenible de la organizacion. Esto estd respaldado por diversos
estudios que afirman que un liderazgo efectivo impacta positivamente en la productividad,
satisfaccion laboral y, en Ultima instancia, en el éxito a largo plazo de la organizacion. Por lo
tanto, la cita es pertinente y refleja aspectos clave que sustentan la importancia del liderazgo
directivo en el contexto organizacional.

Caracteristicas del liderazgo directivo. Majluf (2019) destaca que el liderazgo directivo
se distingue por una serie de cualidades y habilidades esenciales para la gestion efectiva de una
organizacion. Entre las caracteristicas principales del liderazgo directivo se encuentran la
vision estratégica, que implica la capacidad para definir una vision clara y a largo plazo para
la organizacidn, asi como desarrollar planes estratégicos que alineen los objetivos con esa
vision. También es fundamental la toma de decisiones, que se basa en la habilidad para tomar
decisiones informadas y efectivas bajo presion, considerando tanto los datos disponibles como
las posibles consecuencias a corto y largo plazo. Por otro lado, la comunicacion eficaz es otra
caracteristica clave, ya que implica la competencia para comunicar de manera clara y
persuasiva, tanto oralmente como por escrito, asegurando que todos los miembros de la
organizacion comprendan los objetivos, estrategias y expectativas.

Por otra parte, Gairin (2024) destaca diversas caracteristicas clave del liderazgo
directivo, entre las cuales se incluyen las siguientes. En primer lugar, la capacidad de
motivacion es fundamental, ya que implica la habilidad para inspirar y estimular a los
empleados, promoviendo un entorno de trabajo positivo y productivo que fomente el
compromiso y la lealtad. Ademas, la resolucién de problemas es una habilidad igualmente
relevante, que abarca la capacidad para identificar y abordar desafios de manera eficiente,
aplicando enfoques analiticos y creativos para encontrar soluciones efectivas. Por tltimo, la
inteligencia emocional desempefia un papel crucial, dado que se basa en la capacidad de
comprender y gestionar tanto las propias emociones como las de los demas, lo cual es esencial
para mantener relaciones laborales saludables y efectivas.

Dimensiones del liderazgo directivo. En relacion con las dimensiones de la variable
liderazgo directivo, consideraremos el enfoque del autor Fisher (2021) quien identifica tres

tipos principales de liderazgo: liderazgo autocratico, liderazgo democratico y liderazgo laissez-
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faire. Como primera dimension abordaremos el liderazgo autocratico; el cual es un estilo de
liderazgo en el que una sola persona toma todas las decisiones importantes y ejerce un control
total sobre el grupo o la organizacion. Este tipo de lider dicta politicas, procedimientos y asigna
tareas sin consultar o considerar las opiniones de los miembros del equipo. En un entorno
autocratico, la autoridad se concentra en una sola persona y la toma de decisiones es rapida,
pero puede llevar a una falta de creatividad y motivacion entre los subordinados debido a la
ausencia de participacion y colaboracion (Fischer, 2021).

Por otra parte, el autor, Sorlé6zano (2023) indica que el liderazgo autocratico se
caracteriza por un enfoque en el cual el lider toma decisiones clave sin consultar a los
integrantes del equipo. En este estilo, el lider ejerce un control total sobre las tareas y los
procedimientos que deben seguirse. Los miembros del equipo tienen escaso o nulo poder en el
proceso de toma de decisiones y, frecuentemente, se les exige que obedezcan las directrices del
lider sin cuestionarlas.

Con relacion a los indicadores de la primera dimension, tenemos como primer indicador
a la toma de decisiones centralizada, el cual, segin Fischer (2021), se caracteriza por un estilo
en el que el lider centraliza el poder y la autoridad, tomando decisiones de manera unilateral y
sin consultar o involucrar a los miembros del equipo en el proceso. En este enfoque, el lider es
quien dicta las directrices y toma las decisiones finales, mientras que los subordinados se
limitan a ejecutar las érdenes sin participar en la elaboracion de estrategias o en la resolucion
de problemas. De acuerdo con Sorl6zano (2023), este tipo de liderazgo puede ser efectivo en
situaciones que requieren decisiones rapidas y claras, pero también puede limitar la creatividad
y la motivacién del equipo, ya que la falta de participacion y autonomia puede generar
descontento y reducir el compromiso de los miembros del grupo.

Segtn Fischer (2021), el control y la supervision estricta son fundamentales en ciertos
modelos de liderazgo, donde el lider ejerce una autoridad centralizada y toma decisiones de
manera unilateral, sin consultar a los subordinados. Este tipo de liderazgo, que Fischer también
describe como una estrategia efectiva en situaciones de crisis o cuando es necesario mantener
un alto nivel de coherencia organizativa, se basa en la premisa de que un control centralizado
permite una respuesta rapida y decisiva ante desafios. Este tipo de liderazgo, tal como lo
describe Sorl6zano (2023)”, se caracteriza por un alto nivel de control sobre todos los aspectos
de la organizacion o grupo, con la implementacion de reglas rigidas y una supervision
meticulosa para asegurar su cumplimiento. Bajo este enfoque, se minimiza la autonomia de los
miembros del equipo, ya que el lider asume la responsabilidad total y dirige de manera directa

y controladora.
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Como tercer indicador, Fischer (2021) destaca la comunicacion unidireccional, que se
refiere a un estilo de comunicacion en el cual la informacion fluye en una sola direccion, desde
el lider hacia los subordinados, sin posibilidad de retroalimentacion o participacion activa por
parte de estos ultimos. Sorl6zano (2023) sefiala que, en este enfoque, el lider toma decisiones
de manera unilateral y transmite drdenes o directrices a sus seguidores, quienes deben acatarlas
sin cuestionar. Este tipo de comunicacion refleja el control centralizado y la falta de
colaboracion, caracteristicas del liderazgo autocratico, donde el lider ejerce una autoridad
absoluta y mantiene el control exclusivo sobre el flujo de informacién y las decisiones dentro
de la organizacion.

Como cuarto indicador, Fischer (2021) identifica las reacciones a la disconformidad,
las cuales se refieren a las respuestas y comportamientos que los individuos y grupos muestran
cuando se enfrentan a un estilo de liderazgo caracterizado por la toma de decisiones
unidireccional, la falta de consulta con los miembros del equipo y una gestion que centraliza el
poder en una sola persona. Esta disconformidad puede manifestarse en diversas formas, como
resistencia abierta, disminucién en la motivacion y compromiso, aumento del conflicto
interpersonal y un deterioro en la cohesion grupal. Segin Sorl6zano (2023), los miembros del
equipo pueden expresar su descontento a través de actitudes pasivas, como el incumplimiento
de tareas, o actitudes mds activas, como la protesta y el cuestionamiento directo de las
decisiones del lider. Estas reacciones, a su vez, pueden afectar negativamente el rendimiento
general del grupo, la eficacia organizacional y la moral de los empleados, lo que revela la
necesidad de un liderazgo mas participativo y democratico que fomente un entorno de trabajo
colaborativo y respetuoso.

Como quinto indicador, “se encuentra el clima laboral, que segin Fischer (2021), se
refiere al ambiente y la cultura dentro de una organizacion. En contextos donde el liderazgo se
caracteriza por una toma de decisiones centralizada y unilateral, como lo menciona Sorl6zano
(2023), el lider autocratico ejerce un control absoluto sobre las decisiones, directrices y
politicas. Esto suele resultar en una atmosfera de obediencia y conformidad entre los
empleados. Dicho estilo de liderazgo, de acuerdo con Fischer (2021), puede generar un clima
laboral marcado por la falta de participacion y comunicacion abierta, asi como una dependencia
excesiva de las directrices del lider. Mientras que algunos pueden percibir la estructura rigida
como una fuente de claridad y eficiencia, como sefiala Sorldzano (2023), pueden experimentar
desmotivacion y resentimiento debido a la limitacion de su autonomia y la escasez de
reconocimiento o feedback constructivo.

Como segunda dimension abordaremos al liderazgo democrético, el cual es un estilo de
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liderazgo en el que el lider toma decisiones basadas en las opiniones y contribuciones de cada
miembro del grupo. Este tipo de liderazgo se caracteriza por fomentar la participacion activa
de los empleados en la toma de decisiones, promoviendo un ambiente de colaboracion y
cooperacion. El lider democratico valora la opinién de los demas, fomenta la comunicacion
abierta y el intercambio de ideas, y tiene en cuenta el consenso del grupo antes de tomar
decisiones finales. Este estilo de liderazgo puede mejorar la moral del grupo, incrementar la
creatividad y generar un mayor compromiso entre los miembros del equipo (Fischer, 2021).

Por otra parte, el autor Sorlézano (2023) indica que el liderazgo democratico es un
estilo en el que el lider toma decisiones en conjunto con los miembros del equipo. En este
enfoque, se busca la opinion y la contribucién de cada miembro antes de tomar decisiones
definitivas. Este tipo de liderazgo se fundamenta en la igualdad y en la participacion activa de
todos los integrantes del equipo. Su enfoque principal es la toma de decisiones en grupo y el
trabajo colaborativo para alcanzar los objetivos de la organizacion. En este estilo, el lider
desempefia el rol de facilitador y orientador, en lugar de asumir una actitud autoritaria o
controladora.

Con respecto a los indicadores de la segunda dimension, el primer indicador es la toma
de decisiones compartida. Segun Fischer (2021), este proceso es colaborativo y permite que el
lider, en lugar de imponer decisiones unilateralmente, involucre activamente a los miembros
del grupo en la formulacion y ejecucion de decisiones. Este enfoque promueve la participacion
equitativa y el intercambio de ideas, permitiendo que todos los involucrados aporten sus
perspectivas y conocimientos, lo que puede resultar en decisiones mas informadas y aceptadas
por el equipo. En linea con esta perspectiva, Sorlézano (2023) enfatiza que, al fomentar un
ambiente de consenso y responsabilidad compartida, la toma de decisiones compartida refuerza
el compromiso y la cohesion del grupo, optimizando asi el rendimiento y la satisfaccion general
dentro del entorno organizativo.

Como segundo indicador, se destaca la participacion de los miembros del equipo, la
cual se refiere al involucramiento activo y colaborativo de todos los integrantes en la toma de
decisiones y en el desarrollo de estrategias dentro del grupo. Segin Fischer (2021), este
enfoque fomenta un entorno en el que las opiniones y aportaciones de cada miembro son
valoradas y consideradas, facilitando un proceso de toma de decisiones mas inclusivo y
equitativo. Ademads, Sorlézano (2023) enfatiza que, bajo el liderazgo democratico, el lider
actiia como facilitador que guia el proceso, mientras que la autoridad y el poder de decision se
distribuyen entre los miembros del equipo. Esto promueve un sentido de responsabilidad

compartida y un compromiso hacia los objetivos comunes. Este estilo de liderazgo no solo
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fortalece la cohesion del equipo y mejora la moral, sino que también permite aprovechar la
diversidad de habilidades y perspectivas, lo que contribuye a la innovaciéon y a la solucion
creativa de problemas.

Como tercer indicador, tenemos la comunicacion abierta y transparente. Segin Fischer
(2021), este tipo de comunicacion se define como un estilo de gestion donde los lideres
promueven un flujo constante y claro de informacion, asegurando que todos los miembros del
equipo tengan acceso equitativo a la informacion y puedan expresar sus opiniones y
preocupaciones sin temor a represalias. En el contexto del liderazgo democratico, Sorlézano
(2023) afiade que esto no solo involucra compartir decisiones y procesos de manera honesta,
sino también escuchar activamente las ideas y sugerencias de los miembros del equipo. Esto
fomenta un ambiente de colaboracion y confianza. La transparencia en la comunicacion, como
sefialan ambos autores, fortalece la participacion y el compromiso de los miembros, asegurando
que todos se sientan valorados y comprendidos, lo que contribuye a una toma de decisiones
mas inclusiva y equitativa.

Como cuarto indicador, tenemos al clima de trabajo y colaboracion. Segun Fischer
(2021), este indicador se refiere al ambiente organizacional en el que se fomenta la
participacion activa de todos los miembros en la toma de decisiones y se valoran y respetan las
opiniones diversas. En un entorno caracterizado por un liderazgo democréatico, el clima de
trabajo se basa en la igualdad, la transparencia y la inclusividad, lo que permite que los
empleados se sientan empoderados, comprometidos y motivados para contribuir de manera
significativa. Por otro lado, Sorldzano (2023) destaca que este tipo de clima propicia una
cultura de confianza y respeto, donde la colaboracién y el intercambio de ideas se consideran
esenciales para la eficacia organizacional y el desarrollo profesional.

Como quinto indicador, la innovacion y creatividad juegan un papel crucial. Segin
Fischer (2021), estos conceptos se refieren a la capacidad de los lideres para cultivar un entorno
en el que las ideas nuevas y originales puedan emerger y ser implementadas de manera
colaborativa, promoviendo asi la participacion activa y el compromiso de todos los miembros
del grupo. En el contexto del liderazgo democratico, la innovacion se manifiesta en la apertura
a diversas perspectivas y en la integracion de multiples contribuciones para la resolucion de
problemas y la mejora de procesos. Por otro lado, Sorl6zano (2023) destaca que la creatividad
se refleja en la habilidad para generar soluciones novedosas y efectivas mediante el didlogo y
la cooperacion entre los integrantes del equipo. Este enfoque no solo impulsa el desarrollo de
nuevas estrategias y métodos, sino que también fortalece la cohesion y el sentido de pertenencia

dentro del equipo, creando un ambiente dindmico y adaptable que puede responder de manera
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efectiva a los desafios cambiantes.

Como tercera dimension tenemos al liderazgo laissez — faire, el cual es un estilo de
liderazgo en el cual el lider otorga a sus subordinados un alto grado de autonomia y libertad
para tomar decisiones y llevar a cabo sus tareas. En este enfoque, el lider tiende a intervenir
minimamente y permite que los miembros del equipo tomen la iniciativa y sean responsables
de sus acciones. Este estilo de liderazgo se basa en la confianza en las habilidades y capacidades
de los subordinados, fomentando asi la creatividad, la innovacion y el desarrollo de liderazgo
entre los miembros del equipo (Fischer, 2021).

Por otro lado, el autor Sorlézano (2023) sefiala que en el liderazgo laissez-faire, el lider
se distingue por delegar responsabilidades, empoderar a sus colaboradores y evitar una
supervision excesiva. Este estilo de liderazgo permite que los miembros del equipo realicen
sus tareas con minima intervencion, interviniendo solo cuando es necesario. Se basa en la
confianza de que los empleados con experiencia son mas productivos cuando reciben menos
supervision, debido a su mayor autonomia. Entre las ventajas de este enfoque se encuentran el
impulso a la creatividad y la motivacion del equipo, mientras que las desventajas incluyen la
posibilidad de una falta de control y una menor productividad.

En relaciéon con los indicadores de la tercera dimension, el primer indicador es la
delegacion de responsabilidades. Segiin Fischer (2021), en este enfoque, el lider confia
plenamente en la capacidad de los empleados para gestionar sus propias responsabilidades y
resolver problemas de manera independiente. Este estilo, conocido como Laissez-Faire, se
distingue por una minima direccidén y control, permitiendo que los individuos actiien segin sus
propias habilidades y juicios. Esto puede fomentar la creatividad y la autoeficacia, ya que los
empleados tienen la libertad de experimentar y tomar decisiones que impulsen su desarrollo y
rendimiento. Sin embargo, Sorl6zano (2023) advierte que este estilo también conlleva el riesgo
de falta de coordinacion y direccion si el equipo no estd compuesto por individuos auto-
motivados y competentes. La ausencia de supervision puede llevar a una reducciéon en la
cohesion del grupo y en la alineacidén con los objetivos organizacionales, especialmente en
contextos donde se requiere una alta interdependencia y sincronizacion entre los miembros del
equipo.

Como segundo indicador, tenemos a la supervision y control. Segtin Fischer (2021), en
un estilo de gestion Laissez-Faire, se basa en la premisa de que los empleados poseen el
conocimiento y la capacidad necesarios para tomar decisiones autdbnomas y gestionar sus
propias tareas sin una supervision constante. Este enfoque minimiza la intervencion directa de

los supervisores, permitiendo a los empleados una considerable libertad para organizar su
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trabajo y resolver problemas de forma independiente. Sorl6zano (2023) también enfatiza que,
aunque esta libertad puede estimular la innovacion y fomentar la autonomia, es crucial que se
mantenga un equilibrio adecuado para evitar la falta de direccion y cohesion. La gestion
efectiva de expectativas y objetivos es esencial para garantizar que la autonomia no se traduzca
en desorganizacion o en una falta de alineacion con los objetivos organizacionales. Este estilo
de gestion puede ser particularmente beneficioso en entornos que valoran la creatividad y la
autoeficacia, pero requiere una cuidadosa planificacion para maximizar sus beneficios y
minimizar posibles desventajas.

Como tercer indicador, abordamos la intervencion del lider, un aspecto que se
manifiesta de manera significativa en el liderazgo Laissez-Faire. Segin Fischer (2021), este
tipo de liderazgo se caracteriza por una notable ausencia de control directo y supervision sobre
las actividades del equipo. El lider Laissez-Faire adopta una postura de delegaciéon completa,
permitiendo que los miembros del equipo asuman plena responsabilidad sobre sus tareas y
decisiones. En esta linea, Sorl6zano (2023) sefiala que esta forma de liderazgo se basa en la
creencia de que los individuos son suficientemente competentes y autdbnomos para gestionar
sus responsabilidades sin intervencion constante.

Como cuarto indicador, la comunicacion en el estilo de liderazgo Laissez-Faire se
distingue por su naturaleza menos directa y formal. Seglin Fischer (2021), en este enfoque, el
lider se desempefia mas como un facilitador que como un director activo, actuando como un
recurso disponible en lugar de tomar decisiones directas. Esta caracteristica de la comunicacion
se manifiesta en una estructura descentralizada que permite a los miembros del equipo asumir
la iniciativa y buscar soluciones de forma auténoma. Por otro lado, Sorlézano (2023) enfatiza
que esta autonomia en la comunicacion puede promover la independencia y la creatividad
dentro del grupo. Sin embargo, advierte que, sin un equilibrio adecuado, esta falta de direccion
y coordinacion puede llevar a problemas en la consecucion de los objetivos grupales. La clave
para un liderazgo eficaz en el estilo Laissez-Faire radica en proporcionar el apoyo necesario
para guiar a los miembros del equipo mientras se fomente su autonomia, evitando asi posibles
déficits en la orientacion y la cohesion del grupo.

Como quinto indicador, abordamos el desempeno del equipo, el cual se distingue por
una gestion que concede un elevado grado de autonomia a sus miembros. Segun Fischer (2021),
este enfoque permite a los integrantes del equipo tomar decisiones y gestionar sus tareas con
minima intervencion o supervision por parte del lider. Fischer destaca que este estilo de
liderazgo, conocido como Laissez-Faire, se fundamenta en la confianza en la capacidad y la

iniciativa de los miembros, fomentando un entorno en el que la autoorganizacion y la
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autorregulacion son cruciales. Por su parte, Sorlozano (2023) amplia esta vision al sefialar que,
aunque este enfoque puede estimular la creatividad y la independencia, también conlleva el
riesgo de una falta de direccion clara. Sorlézano enfatiza que la ausencia de supervision
constante puede llevar a desafios en la cohesion y el rendimiento del equipo, especialmente si
no se establece un equilibrio adecuado entre autonomia y apoyo.

Enfoques tedricos del clima laboral. En lo que respecta a las teorias que
sustentan el clima laboral, se pueden mencionar las siguientes: McGregor (1960) en su teoria
X e Y sugirié que el clima laboral esta profundamente influenciado por las percepciones y
actitudes que los lideres tienen hacia sus empleados. En la Teoria X, McGregor plantea que los
lideres tienden a ver a los trabajadores como inherentemente perezosos, desmotivados y reacios
al trabajo, por lo que necesitan ser estrictamente supervisados y controlados para lograr la
productividad. Esta vision tiende a generar un ambiente laboral negativo, donde los empleados
se sienten desmotivados y desvalorizados. Por el contrario, en la Teoria Y, McGregor propone
una visidbn mas positiva de los trabajadores, asumiendo que estos son intrinsecamente
motivados, capaces de auto-regulacion y que buscan la auto-realizacion en su trabajo. Los
lideres que adoptan esta perspectiva fomentan un clima laboral mas positivo, caracterizado por
la confianza, la colaboracion y el empoderamiento de los empleados, lo cual puede llevar a una
mayor satisfaccion laboral y productividad.

Por otra parte, Vroom (1964), en su teoria de la expectativa, sostiene que el clima
laboral esta estrechamente vinculado a las expectativas de los empleados en relacion con su
desempefio y las recompensas que obtendran como resultado de sus esfuerzos. Segin esta
teoria, los empleados forman expectativas sobre como su desempefio influird en las
recompensas que recibirdn y en las oportunidades de desarrollo que se les ofreceran. Un clima
laboral positivo se establece cuando los empleados perciben que sus esfuerzos y desempeio se
traducen en resultados positivos y recompensas justas. Esto implica que los empleados creen
que el trabajo duro y la dedicacion conducen a recompensas que son valiosas para ellos, lo que
aumenta la motivacion y satisfaccion en el lugar de trabajo. La teoria de la expectativa sugiere
que un entorno laboral favorable se construye cuando las expectativas de los empleados
respecto a su desempefio y las recompensas asociadas se alinean positivamente con la realidad
organizacional.

Sobre los enfoques conceptuales del clima laboral, considerando el estado del arte para
la segunda variable el clima laboral comenzamos por establecer su definicion: El clima laboral
se refiere al ambiente psicoldgico y emocional que se experimenta en un entorno de trabajo.

Incluye aspectos como la comunicacion entre colegas y superiores, la percepcion de justicia y
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equidad en las relaciones laborales, el nivel de satisfaccion con el trabajo y el entorno fisico de
la oficina. Un clima laboral positivo se caracteriza por un alto nivel de motivacion,
colaboracion efectiva entre los miembros del equipo, reconocimiento del desempefio individual
y colectivo, y un sentido de pertenencia a la organizacion (Olaz y Ortiz, 2022).

Por otro lado, Giraudier (2018) indica que el clima laboral es el conjunto de
condiciones, normas y valores compartidos que influyen en el comportamiento y la actitud de
los empleados dentro de una empresa. Esto abarca desde la cultura organizacional hasta la
gestion del talento humano, pasando por la calidad de liderazgo, la gestién de conflictos, las
oportunidades de desarrollo profesional y la conciliacion entre la vida laboral y personal. Un
clima laboral saludable promueve el bienestar de los trabajadores, fomenta la innovacion y
contribuye al éxito y la sostenibilidad de la organizacion.

El clima laboral es crucial porque influye directamente en el bienestar, la motivacion y
el rendimiento de los empleados. Un clima laboral positivo se caracteriza por la confianza, el
respeto, la comunicacion, el trabajo en equipo y la oportunidad de desarrollo. Estos factores no
solo impactan la satisfaccion laboral de los trabajadores, sino que también inciden en la
retencion de talento, la productividad y la calidad del trabajo. Por otro lado, un clima laboral
negativo, marcado por el conflicto, la falta de comunicacion, la desconfianza o la falta de
oportunidades, puede llevar a problemas como el ausentismo, la rotacion de personal, el estrés
laboral y una disminucion en la eficiencia y la creatividad (Bordas, 2016).

Por otro parte, Vergara (2015) indica que un buen clima laboral fomenta una cultura
organizacional sé6lida, donde los empleados se sienten valorados y reconocidos, lo que puede
traducirse en una mayor lealtad hacia la empresa. Ademas, un ambiente de trabajo positivo
facilita la adaptacion a cambios y desafios, ya que los equipos estdn mdas cohesionados y
dispuestos a colaborar. La satisfaccion y el compromiso derivados de un clima laboral
favorable no solo mejoran la moral del equipo, sino que también pueden impulsar la innovacion
y la capacidad de resolucion de problemas, creando un circulo virtuoso que beneficia tanto a
los empleados como a la organizacion en su conjunto. Las empresas que invierten en mejorar
el clima laboral experimentan un aumento significativo en la satisfaccion del cliente y en la
rentabilidad.

En lo referente a las caracteristicas del clima laboral, Bayon (2019) sefala que las
caracteristicas del clima laboral pueden variar segun el entorno y las circunstancias especificas
de cada lugar de trabajo, pero comunmente abarcan varios aspectos fundamentales. En primer
lugar, la comunicacion efectiva se manifiesta en una interaccion abierta y eficiente entre los

miembros del equipo y entre los distintos niveles jerarquicos. En segundo lugar, las relaciones
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interpersonales positivas fomentan el respeto, la colaboraciéon y el apoyo mutuo entre colegas
y superiores. Ademas, un ambiente fisico adecuado, que incluye un espacio de trabajo coémodo,
limpio y bien equipado, contribuye significativamente al bienestar y la productividad de los
empleados.

Por otro lado, Giraudier (2018) menciona otras caracteristicas importantes del clima
laboral, como la cultura organizacional, que se define por valores compartidos, una mision
clara y practicas justas y éticas, elementos esenciales para una cultura organizacional positiva.
Asimismo, las oportunidades de desarrollo en un entorno laboral favorable abarcan el
aprendizaje continuo, el crecimiento profesional y el reconocimiento del desempefio.
Finalmente, la participacion y el empoderamiento permiten a los empleados involucrarse
activamente en la toma de decisiones y les confieren autonomia en sus responsabilidades.

En cuanto a las dimensiones de la variable clima laboral, tomaremos en cuenta el
enfoque de Olaz y Ortiz (2022), quienes identifican tres dimensiones clave: la identidad
institucional, las relaciones humanas y el trabajo colaborativo. Como primera dimension
tenemos a la identidad institucional; la cual se refiere a la imagen, los valores, la cultura y la
percepcion que los empleados tienen de una organizacion. Esta identidad abarca aspectos como
la mision, vision y valores de la empresa, asi como su historia, reputacion y posicionamiento
en el mercado. La Identidad Institucional también incluye como la organizacién se comunica
tanto interna como externamente, como se relaciona con sus empleados y como se proyecta
hacia el exterior. La Identidad Institucional influye en la motivacion, el compromiso y la
satisfaccion de los trabajadores, ya que una identidad fuerte y coherente puede generar un
sentido de pertenencia, confianza y orgullo entre los empleados, contribuyendo asi a un
ambiente laboral positivo y productivo (Olaz y Ortiz, 2022).

Por otro lado, Bordas (2016) indica que la identidad institucional no solo abarca los
aspectos tangibles de una organizacion, sino también los intangibles, como la narrativa
institucional y los simbolos que refuerzan los valores compartidos. Segiin Bordas, estos
elementos intangibles son cruciales para construir una identidad sélida que trascienda las
simples declaraciones de mision y visidon, ya que permiten a los empleados identificarse
profundamente con la organizacion y alinearse con sus objetivos estratégicos. Esto, a su vez,
fortalece la cohesion interna y facilita la adaptacion al cambio, aspectos clave en un entorno
empresarial dinamico.

Con respecto a los indicadores de la primera dimension, Olaz y Ortiz (2022) senalan
que los valores institucionales son principios y normas fundamentales que guian el

comportamiento y las decisiones dentro de una institucion, reflejando su mision, vision y
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objetivos. Estos valores son esenciales no solo para la identidad institucional, sino también para
la cohesion interna, ya que fortalecen la cultura organizacional y la diferencian de otras
entidades. Por su parte, Bordas (2016) subraya la importancia de la identidad institucional al
afirmar que se refiere a la percepcion y la imagen que la institucidon proyecta tanto internamente
como externamente, consolidando su presencia en el entorno social y fortaleciendo su
legitimidad frente a sus grupos de interés.

Como segundo indicador, se destaca la cultura organizacional, la cual, segin Olaz y
Ortiz (2022), se refiere al conjunto de valores, creencias, normas y comportamientos
compartidos que definen la esencia y personalidad de una institucion. Esta cultura proporciona
una identidad tinica. Como sefiala Bordas (2016) influye profundamente en la manera en que
los miembros de la organizacion interactiian, toman decisiones y se proyectan tanto interna
como externamente. Ademas, la cultura organizacional no solo establece un marco de
referencia comun para los empleados, sino que también moldea la reputacion y la percepcion
externa de la institucion, lo que puede impactar en su capacidad para atraer talento y recursos.

Como tercer indicador, la identidad visual y comunicativa desempeiia un papel
fundamental en cdmo una institucién proyecta y comunica su imagen y valores. Segun Olaz y
Ortiz (2022), esta identidad se construye a través de elementos graficos y mensajes coherentes
que no solo reflejan la cultura organizacional, sino que también influyen directamente en el
clima laboral al fomentar un sentido de pertenencia y cohesion entre el personal. Bordas (2016)
aflade que el uso estratégico de logotipos, colores, tipografias, y estilos de comunicacion
refuerza una cultura organizacional positiva, promoviendo un entorno de trabajo colaborativo
y motivador para todos los miembros de la comunidad educativa. Asimismo, estos elementos
visuales no solo deben ser consistentes, sino también alineados con los valores y objetivos
institucionales, para consolidar una imagen fuerte y unificada que inspire confianza y
compromiso en toda la organizacion.

Como cuarto indicador, la participacion y representacion adquieren un papel
fundamental. Segin Olaz y Ortiz (2022), estos aspectos se refieren a la inclusion activa y
significativa de los docentes y personal educativo en la toma de decisiones, asi como en la
expresion de sus opiniones y preocupaciones. Este enfoque no solo fomenta un ambiente de
trabajo colaborativo y respetuoso, sino que también, tal como sefiala Bordas (2016), contribuye
de manera decisiva a la mejora de las condiciones laborales y al bienestar general del equipo
educativo, lo que es esencial para el éxito de cualquier institucion educativa. Ademas, la
participacion activa promueve un sentido de pertenencia y responsabilidad compartida entre

los miembros del equipo, lo que refuerza el compromiso hacia los objetivos comunes.
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Como quinto indicador, Olaz y Ortiz (2022) destacan el compromiso con la calidad, el
cual se refiere a la dedicacion y esfuerzo constante de todos los miembros de una institucion
educativa para alcanzar y mantener altos estandares de desempefio. Este compromiso no solo
se centra en la mejora continua, sino también en la satisfaccion de las necesidades de los
estudiantes y en el logro de los objetivos educativos. Segiin Bordas (2016), dicho compromiso
es fundamental para fomentar un ambiente de trabajo positivo y colaborativo, donde todas las
actividades y procesos estén orientados hacia la creacion de un entorno motivador que
promueva el desarrollo profesional y personal de los docentes, asi como el bienestar integral
de la comunidad educativa.

Como segunda dimension, segiin Olaz y Ortiz (2022), se encuentran las relaciones
humanas, las cuales hacen referencia a la interacciéon y comunicacion entre las personas dentro
de un entorno laboral. Estas relaciones comprenden aspectos esenciales como la colaboracion,
el trabajo en equipo, la resolucion de conflictos, el apoyo mutuo, la empatia y el respeto. De
acuerdo con Bordas (2016), un clima laboral saludable promueve relaciones humanas positivas
al fomentar la confianza, la transparencia, la participacion activa y el reconocimiento del valor
de cada individuo dentro de la organizacion. Esto, a su vez, se traduce en una mayor
satisfaccion laboral, un ambiente de trabajo mas armonioso y productivo, una menor rotacion
de personal y una mayor capacidad para enfrentar desafios y alcanzar objetivos colectivos. Las
relaciones humanas bien gestionadas, tal como lo mencionan ambos autores, son
fundamentales para el bienestar emocional y el rendimiento efectivo de los empleados,
contribuyendo de manera significativa al éxito y la sostenibilidad de la empresa.

En cuanto a los indicadores de la segunda dimension, el primer indicador es la
comunicacion efectiva, la cual, segin Olaz y Ortiz (2022), se refiere a la capacidad de transmitir
y recibir mensajes de manera clara, concisa y comprensible, lo que facilita la colaboracion, la
resolucion de conflictos y la construccion de relaciones positivas entre los empleados. Este tipo
de comunicacion no solo implica el intercambio de informacion precisa y relevante, sino
también, como sefiala Bordas (2016), la habilidad de escuchar activamente, mostrar empatia y
respeto, y adaptar el estilo de comunicacion segun las necesidades y caracteristicas de los
interlocutores. Una comunicacion efectiva, tal como argumentan ambos autores, promueve un
ambiente de trabajo armonioso, incrementa la moral del equipo y mejora la productividad, ya
que asegura que todos los miembros de la organizacion estén alineados con los objetivos y
valores compartidos, y se sientan valorados y comprendidos en sus roles respectivos.

Como segundo indicador se encuentra la resolucion de conflictos, segiin Olaz y Ortiz

(2022), consiste en identificar, analizar y abordar de manera efectiva los desacuerdos o disputas
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que surgen entre individuos o grupos dentro de un entorno laboral. Este proceso tiene como
objetivo restaurar la armonia y mejorar las relaciones interpersonales mediante la resolucion
constructiva y equitativa de los problemas, lo que a su vez minimiza el impacto negativo sobre
el clima organizacional. Bordas (2016) subraya que la resolucion efectiva de conflictos no solo
implica la aplicacion de técnicas de comunicacion, negociacion y mediacion para encontrar
soluciones que satisfagan a todas las partes involucradas, sino que también promueve un
ambiente laboral positivo y productivo. De esta manera, se contribuye a la cohesion del equipo,
la satisfaccion laboral y el logro de los objetivos organizacionales.

Como tercer indicador, se destaca la cooperacion y el trabajo en equipo, aspectos
fundamentales en cualquier entorno laboral. Segin Olaz y Ortiz (2022), la cooperacion se
refiere a la capacidad de los individuos para colaborar de manera efectiva y armoniosa con sus
colegas, lo que fomenta un ambiente de trabajo positivo y productivo. Estos autores subrayan
que la cooperacion implica un esfuerzo conjunto donde cada miembro aporta sus habilidades
y conocimientos para alcanzar objetivos comunes. Por otro lado, Bordas (2016) enfatiza que el
trabajo en equipo se basa en la coordinacion y la interdependencia entre los miembros,
permitiendo lograr metas que serian dificiles de alcanzar individualmente. Este enfoque
colaborativo no solo mejora la eficiencia y la calidad del trabajo, sino que también, como sefala
Bordas, fortalece las relaciones interpersonales, incrementa la satisfaccion laboral y reduce el
conflicto, creando un clima laboral en el que los empleados se sienten valorados y motivados.

Como cuarto indicador, se destacan la empatia y el respeto en el entorno laboral. Segin
Olaz y Ortiz (2022), la empatia se define como la capacidad de comprender y compartir los
sentimientos y perspectivas de los demads, lo cual es fundamental para crear una atmosfera de
apoyo y comprension en el lugar de trabajo. Este entendimiento mutuo facilita la cooperacion
y reduce las tensiones, promoviendo una dindmica mas colaborativa y efectiva. Por otro lado,
Bordas (2016) enfatiza que el respeto se manifiesta en la valoracion de las diferencias
individuales y en la consideracion de las opiniones y derechos de los compaiieros. Este respeto
es crucial para fomentar una comunicacion abierta y una convivencia armoniosa, lo cual
contribuye a una mayor cohesion del equipo. Ambas cualidades, la empatia y el respeto, no
solo ayudan a construir relaciones laborales positivas, sino que también son clave para reducir
los conflictos, aumentar la satisfaccion y el compromiso de los empleados, y fortalecer el clima
organizacional.

Como quinto indicador, se destaca la confianza, segun Olaz y Ortiz (2022) la definen
como la creencia y la seguridad que los individuos tienen en la honestidad, competencia y

benevolencia de sus colegas y superiores. Ademas, destacan que un entorno de trabajo donde
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la confianza es predominante ayuda a fortalecer las relaciones interpersonales, creando un
espacio en el que los empleados se sienten valorados y motivados. En esencia, la confianza en
el clima laboral es fundamental para construir un equipo cohesionado y un entorno en el que el
bienestar y el desempeio de los empleados se maximicen.

Por otra parte, Bordas (2016) indica que esta confianza se construye mediante una
comunicacion abierta y transparente, el cumplimiento de promesas y compromisos, y el
comportamiento coherente y ético de todos los miembros del equipo. La confianza no solo es
esencial para la creacion de un ambiente laboral positivo, sino que también juega un papel
crucial en la promocion de la colaboracion entre los miembros del equipo. Segin Bordas
(2016), una alta confianza reduce el estrés, mejora la satisfaccion y el compromiso de los
empleados, y contribuye significativamente a un aumento en la productividad y la efectividad
organizacional.

Como tercera dimension, se menciona al trabajo colaborativo. Segiin Olaz y Ortiz
(2022) se define como la interaccion y cooperacion entre los miembros de un equipo o una
organizacion para alcanzar objetivos comunes. Este enfoque promueve un entorno de
confianza, comunicacion abierta, respeto mutuo y apoyo entre los colaboradores. El trabajo
colaborativo fomenta una participacion activa de todos los integrantes, facilita el intercambio
de ideas y conocimientos, y estimula la creatividad y la innovaciéon. Ademas, Bordas (2016)
destaca que esta forma de trabajo fortalece las relaciones interpersonales, contribuye a la
construccion de un sentido de pertenencia y compromiso hacia la empresa, y enriquece la
diversidad de perspectivas y habilidades. Este enfoque no solo favorece el aprendizaje continuo
y la adaptabilidad frente a los desafios del entorno laboral, sino que también contribuye al
desarrollo de un clima organizacional positivo y productivo.

Con respecto a los indicadores de la tercera dimension, el primer indicador es la
contribucion individual. Segun Olaz y Ortiz (2022), la contribucion individual se refiere al
impacto que cada miembro de un equipo tiene en el funcionamiento general y el ambiente de
trabajo del grupo. Este impacto abarca aspectos como la participacion activa, la calidad del
trabajo, la capacidad de comunicacion y cooperacion, asi como el compromiso personal hacia
los objetivos comunes. Bordas (2016) destaca que una contribucion individual efectiva no solo
fortalece la cohesion del equipo y mejora la moral, sino que también aumenta la productividad
y fomenta un entorno laboral positivo y armonioso. El equilibrio entre las aportaciones
individuales y el esfuerzo colaborativo es crucial para el éxito y el bienestar general del equipo,
ya que cada miembro desempefia un papel clave en el mantenimiento de un clima laboral

constructivo y motivador.
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Como segundo indicador, se destacan la coordinacidon y organizacion, aspectos que se
refieren a la capacidad para gestionar y alinear de manera efectiva las tareas, roles y recursos
entre los miembros de un equipo. Segiin Olaz y Ortiz (2022), la coordinacion efectiva no solo
facilita la comunicacion y la asignacioén de responsabilidades, sino que también asegura que
todos los miembros del equipo estén alineados con los objetivos comunes y comprendan sus
aportaciones individuales. Por otro lado, Bordas (2016) enfatiza que una buena organizacion y
coordinacién contribuyen a un entorno de trabajo colaborativo y armonioso al establecer
procesos claros para la resolucion de problemas y la toma de decisiones. Ademas, Bordas
(2016) sostiene que estas practicas fomentan un ambiente productivo y saludable, donde los
empleados se sienten motivados y comprometidos con los objetivos del equipo. Asi, una buena
gestion de la coordinacion y la organizacion no solo mejora el desempeio del equipo, sino que
también contribuye al bienestar general de sus integrantes.

Como tercer indicador, encontramos la resolucion de conflictos. Olaz y Ortiz (2022)
definen este proceso como la capacidad de identificar, abordar y solucionar las disputas o
desacuerdos que surgen entre miembros de un equipo o entre equipos dentro de una
organizacion. La resolucion de conflictos es esencial para mantener la cohesion y el buen
funcionamiento del grupo. Este proceso implica la implementacion de estrategias y técnicas
para mediar y negociar, con el objetivo de alcanzar un consenso que permita mantener un
ambiente de trabajo armonioso y productivo. Complementando esta vision, Bordas (2016)
destaca que la resolucion efectiva de conflictos no solo resuelve problemas inmediatos, sino
que también fortalece las relaciones interpersonales, fomenta una comunicacion abierta y
constructiva, y contribuye al desarrollo de una cultura organizacional positiva. Esta cultura, a
su vez, mejora el desempefio y la satisfaccion general en el lugar de trabajo.

Como cuarto indicador, se encuentra el logro de metas, que se define como la capacidad
de un equipo para alcanzar objetivos comunes mediante la cooperacion y el entendimiento
mutuo entre sus miembros. Segiin Olaz y Ortiz (2022), este proceso se facilita en un entorno
de trabajo positivo, caracterizado por una comunicacion abierta, confianza y respeto, lo que
permite que cada miembro del equipo aporte sus habilidades y conocimientos de manera
efectiva. Bordas (2016) destaca que un clima laboral favorable no solo mejora la moral y la
satisfaccion del personal, sino que también optimiza el rendimiento grupal al alinear los
esfuerzos individuales con las metas organizacionales. Ademas, Bordas subraya que un entorno
de trabajo colaborativo fomenta una cultura de cooperacion que potencia la eficiencia y la
innovacion, resultando en una mayor efectividad en la consecucion de objetivos compartido

Como quinto indicador, tenemos al aprendizaje compartido. Segin Olaz y Ortiz (2022)
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se refiere a un proceso mediante el cual los miembros de un equipo o grupo intercambian
conocimientos, habilidades y experiencias con el objetivo de alcanzar metas comunes. Este
enfoque fomenta un ambiente de trabajo en el que la colaboracion y el intercambio de ideas
son esenciales, creando asi un clima laboral positivo y enriquecedor.

Por otra parte, Bordas (2016) también destaca que el aprendizaje compartido no solo
facilita la resolucion conjunta de problemas y la mejora continua del desempefio, sino que
ademas fortalece las relaciones interpersonales y la cohesion dentro del equipo. En lugar de
operar de manera aislada, los individuos participan activamente en el aprendizaje mutuo,
apoyandose y motivandose unos a otros. Este tipo de interaccion no solo optimiza la
competencia y la eficacia del grupo, sino que también contribuye a un ambiente de trabajo mas
armonioso y productivo, donde la cooperacion se convierte en una herramienta clave para el
éxito colectivo.

En lo referente a la relacion entre liderazgo directivo y clima laboral, el liderazgo
directivo y el clima laboral en el &mbito educativo estan intrinsecamente relacionados, ya que
la forma en que los directores y lideres escolares gestionan sus instituciones influye
directamente en el ambiente de trabajo y en la satisfaccion de los docentes y el personal
administrativo (Dolores et al., 2015). Por otro lado, Majluf (2019) indico que un liderazgo
efectivo se caracteriza por la capacidad de inspirar y motivar a los empleados, fomentar una
cultura de colaboracion y comunicacion abierta, y proporcionar el apoyo y los recursos
necesarios para que el personal pueda desempenar sus funciones de manera optima.

Por otra parte, Botia (2023) indico que los lideres educativos que adoptan un enfoque
participativo, inclusivo y empatico tienden a crear un clima laboral positivo, donde los
empleados se sienten valorados, escuchados y comprometidos con los objetivos de la
institucion. Por otro lado, Manes (2014) indico que el liderazgo directivo no solo mejora la
moral y la motivacion del personal, sino que también contribuye a la retencion de docentes y a
la creacion de un entorno educativo mas eficaz y cohesionado. Ademads, Uribe (2014) indico
que la relacion entre el liderazgo directivo y el clima laboral no se limita unicamente a la
interaccion directa entre lideres y empleados, sino que también abarca la implementacion de
politicas y practicas que promuevan el bienestar y el desarrollo profesional continuo del
personal.

Por otro lado, Marchesi (2016) indico que la formacion y el desarrollo profesional son
componentes esenciales que los lideres deben priorizar para mantener un equipo docente
capacitado y actualizado. Al invertir en oportunidades de crecimiento profesional, los lideres

demuestran un compromiso con el progreso individual y colectivo, lo que fortalece la lealtad y
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el sentido de pertenencia entre los empleados. Asimismo, Olaz y Ortiz (2022) indicaron que un
clima laboral positivo y bien gestionado puede resultar en una mayor innovacion y creatividad
dentro de la institucion, ya que los empleados se sienten mas libres y seguros para proponer
nuevas ideas y enfoques pedagogicos. Por otra parte, Gairin (2024) indico que el liderazgo
directivo que enfatiza el desarrollo humano y profesional contribuye significativamente a la

excelencia educativa y al éxito general de la institucion.
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II. METODOLOGIA

2.1. Enfoque y tipo

En este estudio se utiliz6 un enfoque cuantitativo, que tuvo como objetivo investigar
las frecuencias, patrones, valores medios y relaciones estadisticas para entender las conexiones
de causa y efecto. También se aplico el analisis estadistico para validar hipotesis y supuestos,
lo que permiti6 presentar todos los hallazgos mediante datos numéricos o graficos (Hernandez
y Mendoza, 2018). En este escenario, se recolectaron datos de los profesores de la red 11 de
abril de la UGEL San Miguel-Cajamarca 2024 con el fin de evaluar y cuantificar el uso de la
variable liderazgo directivo y clima laboral.

La investigacion que se llevd a cabo era de caracter basico. Segun Hernandez et al.
(2014) este tipo de investigacion tuvo como objetivo principal generar nuevo conocimiento y
desarrollar teorias. Segin Naupas et al. (2019) la investigacién basica busca expandir el
conocimiento existente y crear conocimientos nuevos. El estudio se centrd en recolectar datos
vinculados a las variables de interés, empleando las teorias de diversos autores para
fundamentar teéricamente la investigacion.
2.2. Diseiio de investigacion

La investigacion se clasifico como no experimental y descriptiva-correlacional, ya que
su objetivo principal fue proporcionar una descripcion de como se relacionan los fenomenos
estudiados. Es relevante sefialar que el investigador no ejerce control absoluto sobre las
variables que estdn siendo analizadas (Naupas et al., 2019) La investigacion no experimental
se distingue por no implicar la manipulacién intencional de variables. Es decir, se refiere a
estudios en los que no se efectian modificaciones deliberadas en las variables independientes
para evaluar su impacto en otras variables (Nifo, 2021).

El esquema que se considerara serd el siguiente:

O,
|
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Donde:
M: Docentes
Ox: Liderazgo directivo
Oy: Clima laboral
r: Relacion o correlacion entre ambas variables
2.3. Poblacion, muestra y muestreo
Rebollo y Abalos (2022) describen la poblacion en este contexto como el grupo total
de individuos que se desea estudiar, compuesto por las unidades que comparten rasgos
similares y que son el centro de atencion para la recoleccion de datos en este estudio.
En este caso, la poblacion se compone por los 80 docentes que vienen laborando durante
el presente en la red 11 de abril, Ugel San Miguel-Cajamarca 2024. A continuacién, su

distribucion.

Tabla 1
Distribucion de la poblacion de la red 11 de abril-San Miguel-Cajamarca

Niveles N° %
Inicial 16 20%
Primaria 24 30%
Secundaria 40 50%
Total 80 100%

Nota. Registro de nombramiento y contrato docente de la Ugel-San Miguel-Cajamarca 2024.

Hernandez y Mendoza (2018) sefialaron que una muestra consiste en seleccionar un
grupo especifico de personas o individuos de la poblacion con el fin de realizar un estudio o
investigacion.

En este estudio se va a trabajar con los 64 docentes del nivel primaria y secundaria
dada la connotacion de las variables, en este grupo el 70% son de género masculino y el 30%
femenino, el promedio de edad de los docentes es de 40 anos, el tiempo de promedio de
servicio es de 17 afos, el 60% son nombrados y el 40% contratados, en cuanto a los grados, el
0% cuenta con grado de doctorado, el 12,5% con maestria, los restantes solo cuentan con titulo

profesional docente.
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Tabla 2

Distribucion de la muestra

Niveles N° %
Primaria 24 37.5%
Secundaria 40 62.5%
Total 64 100%

Nota. Registro de nombramiento y contrato docente de la Ugel-San Miguel-Cajamarca 2024.

Reyes (2022) el tipo de muestreo que se empled fue el no probabilistico por
conveniencia. El muestreo no probabilistico implica que el investigador elige las muestras de
forma intencional, basandose en su propio juicio en lugar de usar un método de seleccion
aleatoria.

2.4. Técnicas e instrumentos de recojo de datos

En este estudio, se selecciono la encuesta como método adecuado para recolectar datos
sobre las variables de liderazgo directivo y clima laboral. La encuesta se considera como un
método para recopilar informacion mediante la formulacion de preguntas a los participantes,
con el objetivo de obtener medidas sistematicas relacionadas con conceptos que han sido
previamente investigados y fundamentados (L6pez & Fachelli, 2018).

En este estudio, se utiliz0 un cuestionario como herramienta de investigacion,
permitiendo la evaluacion de dos elementos clave: Liderazgo directivo y clima laboral. Seglin
Hernédndez y Mendoza (2018) los cuestionarios son un conjunto de preguntas estructuradas,
que pueden ser tanto abiertas como cerradas, destinadas a evaluar una o varias variables, siendo
uno de los métodos mas frecuentemente empleados para obtener datos. El primer instrumento,
Cuestionario de Liderazgo Directivo, fue elaborado con base en 21 items y se compone de
tres dimensiones. La primera dimension, Liderazgo autocratico, incluye 7 items; la segunda,
Liderazgo democratico, también estd compuesta por 7 items; y la tercera, Liderazgo Laissez-
faire, completa los 7 items restantes. Este instrumento fue validado por 3 expertos, obteniendo
una relevancia de 0,821, lo cual indica que es altamente confiable para su aplicacion.

El segundo instrumento, Cuestionario del Clima Laboral, también fue elaborado con
base en 21 items y se compone de tres dimensiones. La primera, Identidad institucional,
incluye 7 items; la segunda, Relaciones humanas, estd compuesta por 7 items; y la tercera,

Trabajo colaborativo, completa los 7 items restantes. Este instrumento fue validado por 3
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expertos, obteniendo una relevancia de 0,821, lo que también indica que es altamente confiable
para su aplicacion.

La validacion de estos instrumentos se llevo a cabo mediante la evaluacion realizada
por expertos. En este enfoque, se analiza tedricamente cada parte del instrumento en relacion
con la concepcion del evento, con el fin de verificar si existe correspondencia, o al menos un
nivel aceptable de acuerdo, entre el investigador y los expertos sobre la importancia de cada
componente respecto a las caracteristicas del evento. Por lo tanto, no se requiere realizar una
prueba preliminar en una muestra de prueba.

Las variables 1 y 2 utiliz6 un cuestionario como herramienta, el cual fue evaluado por
tres expertos para asegurar su relevancia, estructura adecuada y coherencia entre las
dimensiones y las variables asociadas. A continuacion, se detalla la ndmina de los expertos

encargados de validar ambos instrumentos:

Tabla 3

Validacion del instrumento por expertos

Ne° Nombre de los expertos Concordancia de
puntaje

Experto 1 ~ Mgtr. Harold Ratl Olivos Garcia 20

Experto 2~ Mgtr. Karen Jacqueline Flores Pardo 20

Experto 3  Mgtr. Andrea Pefia Adrianzen 20

Nota: Elaboracion propia

La confiabilidad se refiere a la constancia de los resultados al usar repetidamente el
instrumento con las mismas unidades de estudio bajo condiciones idénticas. La confiabilidad
del instrumento se evaltia utilizando valores que oscilan entre uno y cero, y su férmula
cuantifica la consistencia y exactitud del mismo. Ambos instrumentos; fueron validados por 3
expertos, obteniendo una relevancia de 0,821, lo que también indica que es altamente confiable
para su aplicacion. emplearon el coeficiente alfa de Cronbach para medir esta caracteristica.
2.5. Técnicas de procesamiento y analisis de la informacion

El procedimiento de recopilacion de datos se desarrolld de la siguiente manera: en
primer lugar, se obtuvo la aprobacion de la direccion de la institucion educativa. Se coordind
una fecha y hora especificas para realizar la evaluacion, teniendo en cuenta las actividades

programadas en el aula para evitar interrupciones. Posteriormente, los datos obtenidos se
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analizaron utilizando el software estadistico SPSS Version 22.0, y se emple6 la prueba
estadistica de Rho de Spearman para realizar el analisis de los resultados correspondientes.
Como resultado la relacion entre el liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes es
directa, alta y significativa con un (Rho de 0,814) y un p de (0,022) concluyendo que, si hay
un mejor liderazgo directivo, mejor sera el clima laboral en la Institucion educativa.

2.6. Aspectos éticos en investigacion

El principio de libertad: El investigador tiene total libertad para seleccionar los temas
de su estudio, dado que este derecho esté establecido y no existen restricciones especificas en
cuanto a los temas que pueden ser investigados en los campos econdmico, social y publico.

Principio de honestidad: La clave de este enfoque esta en la transparencia y franqueza
del autor, ya que los datos son accesibles al publico y pueden ser empleados por varios analistas
e investigadores.

El principio de autonomia: Asegurar de que cada estudiante pueda elegir libremente
si desea participar en la investigacion, una vez que haya comprendido completamente el
proposito y el alcance del estudio.

Los principios de benevolencia y no malicia: Los investigadores deben asegurarse de
aprovechar al maximo los beneficios posibles y reducir al minimo los riesgos asociados con su
trabajo. Esto implica proporcionar a los profesores la oportunidad de mejorar la calidad
educativa, facilitando un mejor desempeio durante su formacion universitaria y promoviendo
asi su avance académico.

Principio de justicia: El derecho a un trato justo significa que todos los involucrados
deben recibir un trato imparcial y equitativo durante todas las etapas de su participacion. Esto
abarca desde la imparcialidad y la ausencia de discriminacion al seleccionar a los participantes
inicialmente, hasta asegurar una distribucion justa de riesgos y beneficios durante todo el
proceso.

Principio de proteccion a las personas: Se analiz6 la viabilidad de crear un formulario
de consentimiento informado ajustado a las necesidades de cada grupo de participantes en la
investigacion. Si no es posible implementar este formulario especifico, se han propuesto y
respaldado otras opciones procedimentales”.

Principio de integridad cientifica: Se proporcion¢ a los participantes una explicacion
completa sobre como se manejara su identidad, dandoles la posibilidad de mantenerla de forma
confidencial o andénima. Ademas, se les explicd los procedimientos que se utilizaron para
gestionar y proteger la informacion, incluyendo detalles como el tiempo de almacenamiento,

quiénes pueden acceder a ella y el protocolo para eliminarla cuando sea necesario.
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III. RESULTADOS

Tabla 4
Liderazgo directivo en los docentes de la red 11 de abril Ugel San Miguel — Cajamarca 2024

Liderazgo Liderazgo Liderazgo Laissez — Liderazgo
Nivel autocratico democratico Faire directivo
n % n % n % n %
Alto 20 31% 21 33% 19 30% 20 31%
Medio 34 53% 39 61% 39 61% 36 56%
Bajo 10 16% 4 6% 6 9% 8 13%
Total 64 100% 64 100% 64 100% 64 100%

Nota. Datos extraidos de la aplicacion del instrumento.

Figura 1
Liderazgo directivo en los docentes de la red 11 de abril Ugel San Miguel — Cajamarca 2024
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Nota. Datos extraidos de la tabla 4.

En la tabla 4 y figura 1 se tiene que, el nivel de liderazgo directivo en los docentes de
lared 11 de abril Ugel San Miguel — Cajamarca 2024 es medio en un 56%, alto en un 31% y
bajo en un 13%. En las dimensiones liderazgo autocratico, democratico y Laissez predomina

el nivel medio con un 53%, 61% y 61% respectivamente.
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Tabla 5
Clima laboral en los docentes de la red 11 de abril Ugel San Miguel — Cajamarca 2024

Nivel Identidad institucional Relaciones humanas Trabajo colaborativo Clima laboral
n % n % n % n %
Eficiente 12 19% 10 16% 9 14% 11 17%
Moderado 48 75% 50 78% 45 70% 48 75%
Deficiente 4 6% 4 6% 10 16% 5 8%
Total 64 100% 64 100% 64 100% 64 100%

Nota. Datos extraidos de la aplicacion del instrumento.

Figura 2
Clima laboral en los docentes de la red 11 de abril Ugel San Miguel — Cajamarca 2024
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Nota. Datos extraidos de la tabla 5.
En la tabla 5 y figura 2 se tiene que, el nivel de clima laboral en los docentes de la red
11 de abril Ugel San Miguel — Cajamarca 2024 es moderado en un 75%, eficiente en un 17%

y deficiente en un 8%. En las dimensiones identidad, relaciones humanas y trabajo colaborativo

predomina el nivel moderado con un 75%, 78% y 70% respectivamente.
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Tabla 6
Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Liderazgo 262 64 002 291 64 001
directivo
Clima 214 64 002 275 64 001
laboral

a. Correcciodn de significacion de Lilliefors

En la tabla 6 se evidencia que, por la prueba de normalidad de KS, las significancias
obtenidas para los datos de ambas variables, liderazgo directivo (0,002) y clima laboral (0,002)
son menores al 5%, lo que da como resultado que los datos no son paramétricos, por ende, se

utilizo la prueba de correlacion de Spearman para a analizar las relaciones.

Prueba de hipétesis general

Objetivo general: Determinar la relacion entre el liderazgo directivo y el clima laboral en los
docentes.

Hipotesis general: Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y el clima laboral

en los docentes.

Tabla 7
Relacion entre el liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes de la red 11 de abril

Ugel San Miguel-Cajamarca 2024

Correlaciones
Liderazgo Clima
directivo laboral
Coeficiente de x
Rho de Liderazgo correlacion 1,000 814
Spearman directivo Sig. (bilateral) . ,022
N 64 64

*. Correlacion significativamente en el nivel 0,05 (bilateral).

La tabla 7 se aprecia que, la relacion entre el liderazgo directivo y el clima laboral en
los docentes es directa, alta y significativa con un Rho de 0,814 y un p de 0,022 lo que da como
resultado que, si hay un mejor desarrollo del liderazgo directivo, mejor serd el desarrollo del

clima laboral en la IE.
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Prueba de hipotesis especifica 1

Objetivo especifico 1: Identificar la relacion entre el liderazgo directivo y la identidad
institucional.
Hipatesis especifica 1: Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la identidad

institucional.

Tabla 8
Relacion entre el liderazgo directivo y la identidad institucional en los docentes de la red 11

de abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024

Correlaciones
Liderazgo Identidad
directivo institucional
Coeficiente de x
Rho de Liderazgo correlacion 1,000 793
Spearman directivo Sig. (bilateral) . ,021
N 64 64

*. Correlacion significativamente en el nivel 0,05 (bilateral).

La tabla 8 se aprecia que, la relacion entre el liderazgo directivo y la identidad
institucional en los docentes es directa, alta y significativa con un Rho de 0,795 y un p de 0,021
lo que da como resultado que, si hay un mejor desarrollo del liderazgo directivo, mejor sera el

desarrollo de la identidad institucional en la IE.

Prueba de hipotesis especifica 2

Objetivo especifico 2: Identificar la relacion entre el liderazgo directivo y las relaciones
humanas.

Hipétesis especifica 2: Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y las relaciones

humanas.
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Tabla 9

Relacion entre el liderazgo directivo y las relaciones humanas

Correlaciones
Liderazgo Relaciones
directivo humanas
Coeficiente de x
Rho de Liderazgo correlacion 1,000 782
Spearman directivo Sig. (bilateral) . ,025
N 64 64

*. Correlacion significativamente en el nivel 0,05 (bilateral).

La tabla 9 se aprecia que, la relacion entre el liderazgo directivo y las relaciones
humanas en los docentes es directa, alta y significativa con un R de 0,782 y un p de 0,025 lo
que da como resultado que, si hay un mejor desarrollo del liderazgo directivo, mejor sera el

desarrollo de las relaciones humanas en la IE.

Prueba de hipotesis especifica 3

Objetivo especifico 3: Identificar la relaciéon entre el liderazgo directivo y el trabajo
colaborativo.
Hipétesis especifica 3: Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y el trabajo

colaborativo.

Tabla 10

Relacion entre el liderazgo directivo y el trabajo colaborativo

Correlaciones
Liderazgo Trabajo
directivo colaborativo
Coeficiente de x
Rho de Liderazgo correlacion 1,000 743
Spearman directivo Sig. (bilateral) . ,019
N 64 64

*. Correlacion significativamente en el nivel 0,05 (bilateral).

La tabla 10 se aprecia que, la relacion entre el liderazgo directivo y el trabajo
colaborativo en los docentes es directa, alta y significativa con un Rho de 0,745 y un p de 0,019
lo que da como resultado que, si hay un mejor desarrollo del liderazgo directivo, mejor sera el

desarrollo del trabajo colaborativo en la institucion educativa.
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IV. DISCUSION

En la gestion de las organizaciones educativas modernas, acorde con los efectos de las
economias globalizadas y concomitante con la Teoria General de la Administracion (TGA), es
de urgente necesidad en las instituciones educativas la practica de un liderazgo directivo
democratico que direccione todas las actividades institucionales, priorizando el liderazgo
pedagbgico, a fin de generar un adecuado clima laboral, para optimizar los aprendizajes de
calidad; estas caracteristicas deben alcanzar también a las instituciones educativas publicas
conformantes de la Red 11 de abril, comprension de la UGEL San Miguel, Cajamarca. Por
esta razon, se formul6 el objetivo general en los términos siguientes: Determinar la relacion
entre liderazgo directivo y clima laboral en docentes de la Red 11 de abril Ugel San Miguel
Cajamarca y, es a partir de los resultados obtenidos se identific6 una relacion directa, alta y
significativa con un Rho de 0,814 y un p de 0,022 lo que da como resultado que, si hay un
mejor liderazgo directivo, mejor serd el clima laboral en la Institucion educativa, entonces, la
relacion entre liderazgo directivo y el clima laboral en docentes es un tema clave en la gestion
educativa, ya que el estilo de liderazgo que ejerce un director o lider escolar influye
directamente en la percepcion del ambiente de trabajo, la motivacion y el desempeiio de los
docentes.

Los resultados encontrados son similares a los de Castafieda (2023) quien encontr6 que
existe una relacion significativa entre el liderazgo directivo y el clima laboral en la institucion
educativa. Ademas, hay similitud con los resultados de Landeo (2022) quien encontrd una
relacion entre el liderazgo directivo y el clima laboral, destacando que la dimension del
liderazgo democratico es la que tiene una mayor relacion, con una correlacion moderada
significativa (p<0,01). De la misma manera, hay similitud con los resultados de Rojas (2022)
quien encontrd que un coeficiente de correlacion del estadistico Rho de Spearman de 0,754.
En consecuencia, el liderazgo directivo estd estrechamente relacionado e interactua con el
clima laboral, de manera proporcional, ya sea de forma positiva o negativa. Por un lado, un
liderazgo positivo, basado en la comunicacion, apoyo y participacion, fomenta un ambiente
laboral armonioso y productivo. Por el contrario, un liderazgo rigido y autoritario puede
deteriorar la motivacion y el bienestar de los docentes, afectando la calidad educativa (Olaz y
Ortiz, 2022).

En relacion al liderazgo, un liderazgo positivo (transformacional, participativo o
democratico) fomenta un ambiente de trabajo armoénico, donde los docentes se sienten

valorados, motivados y comprometidos con la institucioén, pero, por otro lado, un liderazgo
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autoritario o negligente puede generar un clima laboral tenso, desmotivacion y conflictos entre
los docentes, afectando su desempefio y bienestar. Esto refuerza lo dicho por Hersey y
Blanchard (1969) en su teoria de liderazgo situacional, quienes postulan que no existe un unico
estilo de liderazgo que sea efectivo en todas las situaciones. En lugar de ello, sostienen que el
liderazgo eficaz depende tanto de la situacion como del nivel de desarrollo y competencia de
los seguidores. Segun esta teoria, los lideres deben ser capaces de adaptarse y modificar su
estilo de liderazgo en funcion de las necesidades y circunstancias especificas del entorno.

En relacion al clima laboral, un clima laboral positivo mejora la satisfaccion, el
compromiso y el rendimiento docente, impactando en la calidad educativa, por otro lado, un
clima laboral negativo puede llevar a la desmotivacion, el ausentismo y la rotacion del personal,
afectando el aprendizaje de los estudiantes. Esto refuerza lo dicho por McGregor (1960) quien
en su teoria X e Y afirma que el clima laboral esta profundamente influenciado por las
percepciones y actitudes que los lideres tienen hacia sus empleados, plantea que los lideres
tienden a ver a los trabajadores como inherentemente perezosos, desmotivados y reacios al
trabajo, por lo que necesitan ser estrictamente supervisados y controlados para lograr la
productividad.

En relacion al objetivo especifico 1 se obtuvo que, la relacion entre el liderazgo
directivo y la identidad institucional en los docentes es directa y significativa con un R de 0,795
yun p de 0,021 lo que da como resultado que, si hay un mejor liderazgo directivo, mejor sera
la identidad institucional en la institucion educativa. Entonces, se evidencia que, la relacion
entre el liderazgo directivo y la identidad institucional en los docentes es crucial en el ambito
educativo, ya que el liderazgo que ejerce un director influye directamente en la percepcion,
compromiso y sentido de pertenencia de los docentes hacia la institucion.

Los resultados encontrados son similares a los de Soriano (2020) quien encontré una
correlacion significativa entre el liderazgo directivo y el clima laboral, con un coeficiente de
Rho de Spearman de 0,817, lo cual refleja una correlacion positiva muy fuerte, cercana a la
unidad y con un nivel de significancia de 0,01 (bilateral). Se concluy6 que el liderazgo directivo
y el clima laboral en la Unidad Educativa estan significativamente relacionados y se encuentran
en un nivel muy adecuado. Ademas, hay similitud con los resultados de Portilla (2021) quien
encontrd una relacion significativa entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en la
institucion educativa Lives, lo que implica que un fortalecimiento del liderazgo directivo
conlleva a una mejora del clima organizacional. Un liderazgo que promueve la participacion,
la comunicacion clara de valores y la generacion de un sentido de comunidad fortalece el

compromiso de los docentes con la instituciéon. En cambio, un liderazgo autoritario o
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desorganizado puede debilitar la identidad institucional y afectar la cohesion del equipo
educativo (Olaz y Ortiz, 2022). Ademas, esto sustenta lo que dice Stogdill (1974), en su teoria
de los rasgos, que los lideres nacen con ciertas cualidades innatas que los hacen efectivos. Su
teoria se enfoca en identificar las caracteristicas y rasgos que distinguen a los lideres de los no
lideres, tales como la inteligencia, la autoconfianza, la determinacion y la integridad. Por ello
es que, el liderazgo directivo es un factor determinante en la construccion de la identidad
institucional de los docentes. Un liderazgo inspirador, participativo y orientado al desarrollo
profesional fortalece el sentido de pertenencia, mientras que un liderazgo deficiente puede
generar apatia y desidentificacion con la institucion. Para fomentar una identidad institucional
solida, es clave que los directivos comuniquen una vision clara, promuevan la participacion
docente y refuercen el reconocimiento y la motivacion en el equipo educativo.

En relacion al objetivo especifico 2 se obtuvo que, la relacion entre el liderazgo
directivo y las relaciones humanas en los docentes es directa y significativa con un R de 0,782
y un p de 0,025 lo que da como resultado que, si hay un mejor liderazgo directivo, mejores
seran las relaciones humanas en la institucion educativa. Por ende, el liderazgo directivo tiene
un impacto significativo en la calidad de las relaciones humanas entre los docentes dentro de
una institucion educativa. El estilo de liderazgo influye en el ambiente de trabajo, en la
comunicacion y en la colaboracion entre los miembros del equipo docente.

Los resultados encontrados son similares a los de Gavino (2022) quien encontrd que
existe una correlacion positiva entre el liderazgo directivo y el clima organizacional.
Asimismo, hay similitud con los resultados de Chavez (2023) quien encontrd un valor de 0.409,
indicando una relacion significativa moderada entre el liderazgo directivo y el clima
organizacional. Se confirmé que hay una correlacion entre el liderazgo directivo y el clima
organizacional, demostrando asi la hipotesis alternativa planteada en la investigacion.
Entonces, un liderazgo basado en la comunicacion, la empatia y la colaboracion fomenta un
ambiente de trabajo positivo, mientras que un liderazgo deficiente puede generar conflictos y
un clima laboral tenso. Fortalecer las relaciones humanas en una institucion educativa no solo
mejora el bienestar de los docentes, sino que también impacta positivamente en el aprendizaje
de los estudiantes (Bordas, 2016). Esto es fundamentado por lo que sostiene Burns (1979)
quien, en su teoria del liderazgo transformacional, afirma que los lideres transformacionales
motivan e inspiran a sus seguidores para alcanzar resultados extraordinarios y, al hacerlo,
desarrollan sus propias capacidades de liderazgo. Estos lideres se enfocan en la vision, la
inspiracion y el cambio organizacional, promoviendo un ambiente donde los individuos se

sienten empoderados para superar sus limitaciones y contribuir significativamente al éxito del
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grupo.

En relacion al objetivo especifico 3 se obtuvo que, la relacion entre el liderazgo
directivo y el trabajo colaborativo en los docentes es directa y significativa con un R de 0,745
y un p de 0,019 lo que da como resultado que, si hay un mejor liderazgo directivo, mejor serad
el trabajo colaborativo en la institucion educativa, por lo tanto el liderazgo directivo influye
directamente en la cultura de trabajo colaborativo entre los docentes, ya que el estilo de
liderazgo puede potenciar o dificultar la cooperacion, el intercambio de conocimientos y la
construccion de un equipo docente unido y eficiente.

Los resultados encontrados son similares a los de Vilcacundo (2021) quien encontro
que, el liderazgo contribuye a mejorar el clima organizacional, optimizando el sistema de las
empresas y promoviendo su crecimiento mediante estrategias adecuadas que aumentan
significativamente la eficiencia y eficacia. De la misma manera, hay similitud con los
resultados de Garcia (2022) quien encontré mediante la prueba estadistica de Pearson una
correlacion significativa entre el liderazgo directivo y el clima organizacional, con un
coeficiente de, 662, lo cual permite concluir que hay una relacion directa y altamente
significativa entre ambas variables. Por ende, un liderazgo basado en la comunicacion, la
confianza y la generacion de espacios para la colaboracion permite fortalecer el sentido de
equipo y mejorar la calidad educativa. En cambio, un liderazgo que no fomente estos aspectos
puede generar un ambiente individualista y de poca cooperacion (Bordas, 2016). Esto se
sustenta en lo afirmado por Burns (1979) quien, en su teoria del liderazgo transformacional,
sostiene que cuando hay un buen liderazgo directivo, se fomenta un sentido de propdsito
compartido y una cultura de mejora continua, lo que resulta en un impacto positivo y duradero
en la organizacion. Estos lideres también prestan atencion a las necesidades y aspiraciones
individuales de sus seguidores, desarrollando relaciones de confianza y respeto mutuo.

Como aspectos positivos encontrados durante el desarrollo de esta indagacion, se
menciona la solvencia y experiencia metodoldgica de nuestro asesor, del mismo modo, la
apertura demostrada por el 6rgano directivo y docentes de la red educativa para aplicar el
instrumento de captacion de informacion.

Como dificultades encontradas durante el proceso investigativo, se mencionan la
dificultad bibliogréfica especializada en nuestro medio geografico, asimismo, las dificultades
de conectividad del servicio de internet para la busqueda de informacidén pertinente, las

dificultades de comunicacion con la sede de posgrado de la universidad.
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V. CONCLUSIONES

. La relacion entre el liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes de la red 11 de
abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024 es directa y significativa con un Rho de 0,814 y un
p de 0,022 lo que da como resultado que, si hay un mejor liderazgo directivo, mejor sera el
clima laboral en la IE.

. Larelacion entre el liderazgo directivo y la identidad institucional en los docentes de la red
11 de abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024 es directa y significativa con un Rho de 0,795
y un p de 0,021 lo que da como resultado que, si hay un mejor liderazgo directivo, mejor
sera la identidad institucional en la IE.

. Larelacion entre el liderazgo directivo y las relaciones humanas en los docentes de la red
11 de abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024 es directa y significativa con un Rho de 0,782
y un p de 0,025 lo que da como resultado que, si hay un mejor liderazgo directivo, mejores
seran las relaciones humanas en la IE.

. La relacion entre el liderazgo directivo y el trabajo colaborativo en los docentes de la red
11 de abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024 es directa y significativa con un Rho de 0,745
y un p de 0,019 lo que da como resultado que, si hay un mejor liderazgo directivo, mejor

sera el trabajo colaborativo en la IE.
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1.

VI. RECOMENDACIONES

Al director se le recomienda crear espacios regulares para la retroalimentacion entre los
docentes y la direccion. Practicar la empatia con el equipo docente, mostrando comprension
por sus desafios. El liderazgo debe ser cercano y accesible, eliminando barreras jerarquicas
innecesarias. Reconocer los logros tanto individuales como colectivos de los docentes.
Fomentar el desarrollo profesional y personal de los docentes, ofreciéndoles oportunidades
de capacitacion y recursos para mejorar sus habilidades.

Al organo directivo institucional, promover la innovacion pedagogica y el trabajo
colaborativo entre los docentes para generar un ambiente de aprendizaje constante.
Establecer espacios y tiempos para que los docentes compartan experiencias, enfoques
pedagogicos y estrategias de ensefianza. El trabajo en equipo mejora el clima laboral y
optimiza el rendimiento. Promover la creacion de comités o grupos de trabajo con objetivos
comunes que fomenten la cooperacion entre los distintos departamentos o areas. Definir
objetivos concretos y medibles para la comunidad educativa, alineados con la misiéon y
vision del colegio, para que todos los miembros del equipo estén enfocados y
comprometidos con el proyecto institucional. Asegurar que las metas sean realistas,
teniendo en cuenta los recursos disponibles y el bienestar de los docentes

A los sefores especialistas de la UGEL, en todas las instituciones educativas de su
jurisdiccion promover practicas de autocuidado en equipo, como pausas activas o
momentos de relajacion durante la jornada escolar. Ser parte activa de las decisiones que
afectan el ambito laboral, como la organizacion de los horarios, la seleccion de proyectos
o el establecimiento de prioridades. Esto genera un sentido de pertenencia y autonomia.
Proponer mejoras tanto en la gestion educativa como en el ambiente laboral, haciendo sentir
que su voz tiene valor y repercusion en el entorno institucional.

A los docentes se les recomienda fomentar una actitud de cooperacion y solidaridad entre
compaifieros de trabajo, especialmente en momentos de presion o dificultades. Establecer
relaciones positivas y de apoyo, con el fin de crear un ambiente de confianza y de trabajo
en equipo. Compartir ideas y preocupaciones de manera constructiva, no solo con la
direccidn, sino también entre colegas, para crear una cultura de intercambio de soluciones
y mejoras. Evitar los rumores o la pasividad; una comunicacion abierta y clara ayuda a
prevenir malentendidos y promueve un ambiente mas armonioso. Adaptarse de manera

flexible a las nuevas iniciativas o cambios que proponga la direccién, mostrando
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disposicion a la innovacion y la mejora continua. Proponer soluciones creativas para los

problemas que surjan, sin resistirse a los ajustes que se necesiten.
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ANEXOS

Anexo 1: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DIRECTIVO

ESCUELA DE POSGRADO
Liderazgo directivo y clima laboral en los docentes de la red 11 de abril Ugel San Miguel-
Cajamarca 2024.

Estimados participantes

Somos estudiantes de post grado de la Universidad Catolica de Trujillo Benedicto XVI y nos
encontramos realizando una investigacion que tiene como finalidad: Determinar la relacion
entre el liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes de la red 11 de abril Ugel San
Miguel-Cajamarca 2024; razon por la cual pido de su ayuda para llenar el presente cuestionario.
Asimismo, los datos recopilados seran utilizados para fines académicos.

Agradeciéndole de ante mano su gentil apoyo

Instrucciones: Lea atentamente cada enunciado y marque con un aspa (X) la alternativa que

considere conveniente.

Donde: Nunca: 1, A veces: 2, Casi Siempre: 3 y Siempre: 4

Consentimiento informado:

(Desea participar y otorgar su consentimiento para hacer uso de los datos en la investigacion?
Por favor marque con un (X) su respuesta: SI( ) NO ()

Datos generales:

Sexo: Masculino ( ) Femenino ().

Edad: 20a34 ()35a49()50amas ()

Nivel de estudios: Instituto () Licenciado () Magister () Doctor ().

Condicion laboral: Contratado ( ) Nombrado ().

Tiempo de servicios, en afos: 1-10 () 11-20 ()21 amas ()
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LIDERAZGO DIRECTIVO

N° .

Indicadores/Item 4
DIMENSION: Liderazgo autocratico
1 | El director consulta con los maestros antes de tomar decisiones.

2 | El director considera las sugerencias que recibe de sus maestros.
El director mantiene una supervision constante sobre los

3 maestros para asegurar que cumplan con sus responsabilidades.
El director monitorea continuamente las actividades de los

4 docentes que trabajan en la institucién educativa.

El director demanda que sus oOrdenes sean cumplidas
> exactamente como fueron dadas.
El director exige que se realicen las tareas sin ofrecer ningun tipo

6 de asistencia o guia.

El director lleva a cabo la delegacion de funciones a través de

7 instrucciones.

DIMENSION: Liderazgo democratico

8 | El director toma en cuenta y valora las opiniones de todos al
momento de tomar decisiones.

9 | El director fomenta que los maestros contribuyan en la creacion
de los documentos administrativos en la Institucion educativa.

10 | El director comunica regularmente a los maestros sobre los
eventos que ocurren en la Institucion educativa.

11 | El director promueve la colaboracion entre los maestros para que
puedan compartir sus ideas al momento de tomar decisiones.

12 | En la Institucion educativa, se observa una atmosfera donde el
director y los maestros colaboran de manera democratica y
participativa al trabajar en conjunto.

13 | Dentro del colegio, usted esta recibiendo un trato amable.

14 | El director participa activamente en el trabajo conjunto y
contribuye con sugerencias cuando se necesita su guia.

DIMENSION: Liderazgo Laissez — Faire
15 El director crea ocasiones para que los maestros puedan

participar y compartir sus ideas.
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El director, al enfrentarse a varias situaciones, fomenta la

16 | exploracion de soluciones que se discuten y adoptan junto con

los maestros.

El director proporciona instrucciones a cada maestro sobre sus
17 responsabilidades especificas.

El director esta seguro de que es fundamental que los maestros
18 cumplan con sus responsabilidades.

El director tiene la responsabilidad de supervisar las labores de
1 los docentes.

Si los docentes enfrentan problemas con su rendimiento, el
20 director los guia, aconseja y apoya en los procesos para mejorar.
)1 El director fomenta la armonia interpersonal cuando surgen

problemas o discrepancias.
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CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

ESCUELA DE POSGRADO
Liderazgo directivo y clima laboral en los docentes de la red 11 de abril Ugel San Miguel-

Cajamarca 2024.

Estimados participantes

Somos estudiantes de post grado de la Universidad Catodlica de Trujillo Benedicto XVI y nos
encontramos realizando una investigacion que tiene como finalidad: Determinar la relacion entre el
liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes de lared 11 de abril Ugel San Miguel-Cajamarca
2024; razédn por la cual pido de su ayuda para llenar el presente cuestionario. Asimismo, los datos
recopilados seran utilizados para fines académicos.

Agradeciéndole de ante mano su gentil apoyo

Instrucciones: Lea atentamente cada enunciado y marque con un aspa (X) la alternativa que considere

conveniente.

Donde: Nunca: 1, Casi nunca: 2, A veces: 3, Casi Siempre: 4 y Siempre: 5

Consentimiento informado:

(Desea participar y otorgar su consentimiento para hacer uso de los datos en la investigacion?
Por favor marque con un (X) su respuesta:  SI( ) NO ()

Datos generales:

Sexo: Masculino ( ) Femenino ().

Edad: 20234 ()35a49()50amas ()

Nivel de estudios: Instituto ( ) Licenciado ( ) Magister () Doctor ().

Condicion laboral: Contratado () Nombrado ().

Tiempo de servicios, en afios: 1-10 () 11-20 ()21 amas ()

Variable: Clima laboral
NO

Indicadores/Item 1 (2 |3 |4 5

DIMENSION: Identidad Institucional
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Se involucra en las diversas actividades extracurriculares

! planificadas a nivel institucional.

Se siente comprometido con el trabajo técnico pedagodgico

? realizado en la Institucion educativa.

Disfruta la labor docente que ejecuta en beneficio de la

3 Institucion educativa.

Participa en las actividades educativas y pedagbgicas que la

) Institucion promueve.

Promueve el sentido de pertenencia de los estudiantes hacia la

5 | institucion educativa mientras realizan su practica como
maestros.

Se dedica de forma activa a fortalecer la imagen institucional de

6 la institucion educativa.

Asiste a las reuniones de trabajo para contribuir en la definicion

7 de la identidad de la Institucion educativa.

DIMENSION: Relaciones Humanas

8 | El director fomenta y orienta el establecimiento de relaciones
humanas positivas para el crecimiento de la Institucion
educativa.

9 | Los docentes mantienen una relacion fundamentada en el respeto
mutuo.

10 | La confianza mutua entre los maestros facilita la colaboracion
entre equipos y el alineamiento en cuanto a metas comunes.

11 | Las relaciones entre los docentes en la Unidad Educativa
fomentan la colaboracidn y el trabajo en equipo.

12 | Se observa la colaboracion que fomenta un ambiente donde se
intercambian y comparten experiencias entre compafieros.

13 | El director y el maestro mantienen una comunicacion fluida,
clara y precisa, lo cual crea condiciones adecuadas para que
ambos realicen su trabajo de manera efectiva.

14 | Las interacciones y las relaciones entre maestros y otros

miembros de la Institucion Educativa han disminuido.

DIMENSION: Trabajo colaborativo
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Durante la formacion de las comisiones de trabajo del Plan, se

5 une a ellas de manera voluntaria y con un compromiso firme.

Confia en sus colegas al realizar tareas que requieren
te colaboracion y responsabilidad compartida.

Cuando cometen errores en actividades de equipo, admiten sus
17 fallos y toman en cuenta las observaciones recibidas.

Los docentes llevan a cabo de manera responsable las tareas
18 asignadas en las comisiones de trabajo.

La aplicacion de habilidades cognitivas, procedimentales y
1 actitudinales para resolver problemas demuestra su competencia.

Se siente contento al completar las tareas asignadas dentro del
20 equipo.
)1 Comparte con sus compafieros la informacién que le ayuda a

mejorar sus habilidades.
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Anexo 2:

Ficha técnica

Nombre original
del instrumento:

Cuestionario sobre el liderazgo directivo

Administracion o
Modo de aplicacion:

Autor y afio: Marcelo Coba Muiioz (2024)
Violeta Yaneth Peche Rojas (2024)

Obyjetivo del

Instrumento: Medir el nivel de liderazgo directivo

Usuarios: Docentes

Forma de Individual

Validez: Dra. Janett Elizabeth Palomino Villaseca
Mgtr. Rosa Amalia Vilchez Alama
Mgtr. Maria Manuela Sosa Hernandez
Confiabilidad: Se decidio utilizar el Alfa de Cronbach debido a que fue
un instrumento tipo Likert.
(Presentar los
resultados Segtin el alfa de Cronbach debido el instrumento obtuvo
estadisticos) una relevancia de 0,821
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Ficha Técnica

Nombre original
del instrumento:

Cuestionario sobre el clima laboral

Autor y afio: Marcelo Coba Muiioz (2024)
Violeta Yaneth Peche Rojas (2024)

Objetivo del

mstrumento: Medir el nivel del clima laboral

Usuarios: Docentes

Forma de Individual

Administracion o
Modo de aplicacion:

Validez: Dra. Janett Elizabeth Palomino Villaseca
Mgtr. Rosa Amalia Vilchez Alama
Mgtr. Maria Manuela Sosa Hernandez
Confiabilidad: Se decidio utilizar el Alfa de Cronbach debido a que fue
un instrumento tipo Likert.
(Presentar los
resultados Segtin el Alfa de Cronbach debido el instrumento obtuvo
estadisticos) una relevancia de 0,821
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Anexo 3: Operacionalizacion de variables

Equipo.

DEF. DEF. . ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
-Toma de decisiones
centralizada.
-Control y supervision
Liderazgo estricta. ,
autocratico -Comunicacion Lal7
unidireccional.
-Reacciones a la
Fischer (2021) indica _dcllsif;): fg{;gﬁiﬁd'
que el liderazgo —
directivo es crucial —Eoma r(tied Decisiones
ompartida.
Igg:tiilic?;(; arr(:iléo ylallz L? Yariable lide.ra'zgo -Participacion de los
. instituciones directivo  se n?edllra a miembros del equipo.
Liderazgo educativas, destacando | T2YeS de las siguientes Liderazgo -Comunicacién abierta Likert
directivo que los lizleres deben dlmen519nes: leeraz'go democratico y transparente. 8al 14
poseer habilidades autqcrétlco, 'democrétlco -Clima de Trabajo y
clave para enfrentar los | > laissez — faire. Colaborg’cién
desafios y aprovechar -Innovacion y
las oportunidades en el Creatividad
ambito educativo.
- Delegacion de
Responsabilidades.
Liderazgo Laissez | Sup ervisif’)’n y con’trol.
. - Intervencion del lider.
— Faire . 15al 21
- Comunicacion.
- Desempefio del




Clima
laboral

Olaz y Ortiz (2022)
indicaron que el clima
laboral se refiere al
ambiente psicologicoy
emocional que se
experimenta en un
entorno de trabajo.

La variable se medira a
través de las siguientes
dimensiones: Identidad
Institucional, relaciones
humanas y  trabajo
colaborativo.

Identidad
Institucional

- Valores Institucionales.

- Cultura
Organizacional.

-Identidad visual 'y
comunicativa.

- Participacion y
representacion.

-Compromiso con la
Calidad

lal7

Relaciones
Humanas

- Comunicacion
efectiva.

- Resolucion de
conflictos.

- Cooperacion y
trabajo en equipo.

- Empatia y respeto.

- Confianza.

8al 14

Trabajo
colaborativo

- Contribucion
individual.

- Coordinacion y
organizacion.

- Resolucion de
conflictos.

- Logro de metas.

- Aprendizaje
compartido.

15al21
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Anexo 4:

Carta de presentacion

4 UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

“Ano del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la conmemoracion
de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Trujillo, 12 de noviembre de 2024.

CARTA DE PRESENTACION N° 1670-2024/UCT-EPG-D

Sr. Larry Antonio Pérez Quiroz.
COORDINADOR DE LA RED 11 DE ABRIL UGEL SAN MIGUEL - CAJAMARCA

De mi mayor consideracion;

Es grato dirigirme a usted en nombre de la Escuela de Posgrado de la Universidad Catdlica de
Trujillo "Benedicto XVI" para presentarle a Violeta Yaneth Peche Rojas, identificado con DNI N®
44514381, y Marcelo Coba Mufioz, identificado con DNI N® 43974746, estudiantes del Programa
de Maestria en Educacion con Mencion en Gestion y Acreditacion Educativa de nuestra
institucion. Actualmente, los estudiantes se encuentran desarrollando un proyecto de
investigacion titulado: IDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA LABORAL EN LOS DOCENTES DE LA RED
11 DE ABRIL UGEL SAN MIGUEL-CAJAMARCA 2024.

Le presento a Violeta Yaneth Peche Rojas y Marcelo Coba Mufioz para que puedan llevar a cabo
la aplicacion de su instrumento de investigacion en la entidad que usted dirige.

Quedo a la espera de su pronta respuesta y aprovecho para agradecerle su atencion al presente.

Atentamente,

-: p J / /
sl U L
= - 7
Ot This Brenis Edebio
hrector de la Escuala de Posgrade
versidad Catdlica de Truplio “Benadicto XV

Cle
Inresados, archive EPG
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Anexo 5: Carta de autorizacion emitida por la entidad que faculta el recojo de datos

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA Y/O
INSTITUCION

Yo, Larry Antonio Pérez Quiroz. identificado con DNI 27965600, en mi
calidad de Coordinador de la Red Educativa Rural “Once de Abril”, ubicada
en la ciudad de San Miguel de Cajamarca.

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al /la/s Sr(a/es) Violeta Yaneth Peche Rojas, identificada con DNI N°
44514381 y Marcelo Coba Mufioz, identificado con DNI N° 43974746 del
Programa de Maestria en Educacion con Mencion en Gestion y Acreditacion
Educativa, para que puedan aplicar sus instrumentos de recojo de datos en
nuestra Red Educativa, con la finalidad de que pueda desarrollar su ( )
Informe estadistico, ( )Trabajo de Investigacion, (x )Tesis para optar el grado
académico de Maestro/ Doctor.

( x ) Publique los resultados de la investigacion en el repositorio institucional
de la UCT.

Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la empresa, solicita
mantener ¢l nombre o cualquier distintivo de la empresa en reserva,
marcando con una “X” la opcién seleccionada.

(x) Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
(x ) Mencionar el nombre de la empresa.
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Anexo 6: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nosotros, Violeta Yaneth Peche Rojas, con DNI |y° 44514381 y Marcelo Coba Mufioz, con DNI N°.
43974746; tenemos el agrado de dirigirnos a usted para saludarlo(a) muy cordialmente y al
mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio que tiene fines estrictamente
académicos. La investigacion esta relacionada con Liderazgo Directivo y Clima Laboral en los
Docentes de la Red 11 de abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024.

Aferrandonos a su voluntad y colaboracion, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar andnimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada sera manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere propicio
hacerlo. También entiendo que no se otorgara, ni recibira algun pago o beneficio econdmico por
|a participacion.

74
Qi
FIRMA: *

Fecha: 26/ 12 /2024
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CONSENTIMIENTO INFDRMADq

Nosotros, Violeta Yaneth Peche Rojas, con DNI N° 44514381 y Marcelo Coba Mufioz, con DNIN?
43974746; tenemos el agrado de dirigirnos a usted para saludarlofa) muy cordialmente y al
mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio que tiene fines estrictamente
académicos. La investigacion esta relacionada con Liderazgo Directivo y Clima Laboral en los
Docentes de la Red 11 de abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024,

Aferrandonos a su voluntad y colaboracidn, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar andnimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada sera manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algun momento que considere propicio
hacerlo. También entiendo que no se otorgara, ni recibira algin pago o beneficio econdmico por
la participacion.

FIRMA:

Fecha: 26/ 12 /2024
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nosotros, Violeta Yaneth Peche Rojas, con DNI N°44514381 y Marcelo Coba Muiioz, con DNI N ©
43974746; tenemos el agrado de dirigirnos a usted para saludarlo(a) muy cordialmente y al
mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio que tiene fines estrictamente
académicos. La investigacion esté relacionada con Liderazgo Directivo y Clima Laboral en los
Docentes de la Red 11 de abril, Ugel San Miguel Cajamarca 2024.

Aferrandonos a su voluntad y colaboracion, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar andnimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada sera manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
1ento que considere
lgtin pago o beneficio
£CONOMICO POr 13 PArucipacion.

Fecha: _26 | /2//200Y
/
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nosotros, Violeta Yaneth Peche Rojas, con DNI N°44514381 y Marcelo Coba Mufioz, con DNI N ©

43974746; tenemos el agrado de dirigirnos a usted para saludarlo(a) muy cordialmente y al
mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio que tiene fines estrictamente
académicos. La investigacion esta relacionada con Liderazgo Directivo y Clima Laboral en los
Docentes de la Red 11 de abril Ugel San Miguel Cajamarca 2024.

Aferrandonos a su voluntad y colaboracion, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar andonimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algiin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgara, ni recibird algin pago o beneficio
econdmico por la participacion.

) /)
FIRMA: Mé] :
q

Fecha: 26/12/2024.
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Anexo 7:

Matriz de consistencia

TITULO FORMULACION DEL OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA
Problema general Objetivo general Hipotesis general: Variable Tipo: Basica
(De  qué manera el Determinar la relacion  HI: Existe relacion Independiente:  DI: Liderazgo
liderazgo directivo se entre el liderazgo directivo significativa  entre el autocratico Enfoque: Cuantitativo
relaciona con el clima vy el clima laboral en los  liderazgo directivo y el Liderazgo D2: Liderazgo
laboral en los docentes de  docentes de la red 11 de  clima laboral en los directivo democratico Diseiio: Descriptivo
lared 11 de abril Ugel san abril Ugel San Miguel-  docentes de la red 11 de D3: Liderazgo Laissez —  correlacional
miguel-Cajamarca 2024? Cajamarca 2024. abril Ugel San Miguel- Faire
Cajamarca 2024.
Problemas especificos Objetivos Especificos Poblacion: 60 docentes
- (De qué manera el ) Hipétesis Especificas
liderazgo directivo  se -Ident.lﬁcar la-_ Existe relacion significativa Muestra: 30 docentes
relaciona con la identidad r§1a016n entre el entre el liderazgo directivo 'y
institucional en  los 11Qeraggo la identidad institucional en Técnica: Encuesta
docentes de la red 11 de QITGCFIVO y la s .docentes de la red 1 de Variable Dl:.Ide.ntidad
. . identidad abril Ugel San Miguel- dependiente: Institucional Instrumento:
. o abril Ugel San Miguel- institucional  en ) ! ) . ! !
Liderazgo directivoy (.0 oo 50049 Cajamarca 2024. Clima laboral D2: Relaqones Humanas  Cuestionario
clima laboral en los / ’ los docentes de la D3: Trabajo colaborativo
docentes de la red 11 red 11 de abril _ Existe relacion significativa Métodos de analisis de
de abril Ugel san De qué manera el Ugel San  entre el liderazgo directivoy investigacion:
miguel-Cajamarca liderazeo  directivo  se Mlgue" las relaciones humanas en Analisis estadistico
2024. 178 Cajamarca 2024. o5 docentes de la red 11 de descriptivo e inferencial
relaciona con las . .
. abril Ugel San Miguel-
relaciones humanas en los - Identificar la Cajamarca 2024.
docentes de la red 11 de relacion entre el
abril Ugel San Miguel- lifieraggo - Existe relacion significativa
Cajamarca 2024? directivo 'y las  entre el liderazgo directivo y
relaciones el trabajo colaborativo en los
humanas en los  docentes de lared 11 de abril
(De  qué manera el docentesdelared  gel San Miguel-Cajamarca
liderazgo directivo  se 11 de abril Ugel 724,
relaciona con el trabajo Sa‘} Miguel-
colaborativo en  los Cajamarca 2024.
docentes de la red 11 de .
abril Ugel San Miguel- “ldentficar o
Cajamarca 202477 liderazgo

directivo 'y el

78



trabajo

colaborativo en
los docentes de la
red 11 de abril

Ugel San
Miguel-
Cajamarca 2024.

79



Anexo 8: Validacion de Instrumentos

PRESENTACION A JUICIO DE EXPERTO

Estimado Validador: Dra Dina Estker Pinedo Coral

Me 2= grato dirigirme 2 usted, a fin de selicitar zu colaborzcion como experto para validar
los instrumentos que 2djuste denominados: Clima de liderazgo directive v clima laboral,
dizefiado por lzz Mas:trante:, Br. Marcelo Coba Mutez v Br. Violeta Vaneth Peche
Fojzs, coyvo proposaits s recoger informacion v tabular resultados, lo: mismo: que seran
aplicados 2 docentes de 1a red 11 de abril Tlzel San Mizuel-Cajamarca, por cuanto
conzidero que sus obzervaciones, apreciaciones v acertados aportes seran de wtlidad.
Loz pressntes instrumento: tiemem como fimalidad recoger nformacien directa para la
investigacion que se realiza en los actuales momentos, titulado:

LIDERAZGO DIRECTTIO ¥ CLIMA LABORAL EN LOS DOCENTES DE L4 RED 1]
DE ABRIL UGEL 54N MIGUEL-CAJAMARCA 1014,

Tesiz que zer2 presemtzda a la Excuela de Posgrado de |2 Universidad Catolica de Trojillo,
Como requisite parz obterer el zrado academico de: Masstras en educacion con mencion
en gestion v acredrtzcion educativa.

Para efectuar la validacion del mstromento, usted debera leer cuidadosaments cada
epunciado v suz correspondientes altermativas de respuesta, en donde se pueden

seleccipnar una, variag o ninguea altermativa de acuerdo al criterio perzonal v profasional

del actor que responda al instrumento. Se le agradece coalouier sugsrencia referente a
redaccion, contenide, pertinenciz v congruencia u ofro aspects que se considers relevants

para mejorar &l misma.

iGracias poT su aporte
j ’_.-' R
_r* - C éli—%” F—
— >
Br. Coba Musez Marcelo Er. Peche Faojas Vielets Yaneth
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JUICIO DE EXPERTO S50BEE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

Imstrucciones: Marque con una X en donda corresponde, que, segin su criterio, 31 cumple
n ™o cumple, la coherencia entre dimensione: & indicadores de la variable en estudio.

"I.'l:rjal:lles

Dimensiomes

[ndicadores

= de tem

LUOHERENCIA

iy

Liderazgo
educztive

LIGerazen
autocrabico

FToma de declEinnes
Centralizada

- Control ¥ supervision
E2iricta.

- Comunicacion
nridireccional.

- Peaccions: a la
Hizconformidad

- (Clirma laboral

L[1Gerazen

demoCratico

- Toma fa
Faptralizada

L Control ¥ supervision
E2iTICta.

L Comunicacion
nnidireccional.

- Beacciome: a
Aizconformidad

- Clima labaoral.

decisiones

Ia

a0, 1 1
1z, L3, 149.

L[1derazen

Laizzez— Fairs

[ Delezacion de
Foesponsabilidads:
L Supervizion ¥ control.
L Intervencion del lider,

L Comunicacion

L Dasampetio del Equipo.

15, 16, 17,
18, 19,20, 11
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-l a [aborall

Tdentidad
nstitocional

valores [nstibacomales.
Cultura Organizacional
[dentidad visual v
Comunicativa
Participacion ¥
representiacion.
Compromiso con la
alidad

F=lacione:

Comumicacion efectiva.
Fesolucion de

Camtlictos.

Cooperacion v trabajo en
B P

Empatia v respeto.

Confianza.

E, 2 10,11, X
12,13, 14

Trabajo
calaboratimg

Contnbocion sdnadual
Coordinaciony
bTZaRizACION

Fesolucion de
Cantlictos.

Loero de metas.
Aprendizaje
compartido

15, 16, 17, X
18,18, 20, 11

Trujillo, 2 loz cuatre dias del mes de zetiembre d=l 2024

Evaluado por: Dina Esther Pinedo Coral

DHI: DDDL36E1S Fecha: 04 de setiembre de 2024 ' i~
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Instrucciones de Evaluacion de items: Cologue en cada cazilla de valorzcion la
letra o letras correspondients al aspecto cualitative que, segim 2u criterio, cumple o
tributa cada rtem a medir los aspectos o dimensions: de la varable en estudio. Las

valoracions: son las sigmientes:

M - Ay aefacucds / Bl — Baetani dedeusds £ 4 — dddedde /P — Fasa ddaeusds /N4 — Ve st cverefer
Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congrusncia v coherenciz en relacion
2 la variable de estudio. En la casilla de observacione: pusde sugerir mejoras.

Preguntas

Valoracion

WD IETTaO0nES

N®

fo:

||1L-'L

BA

A "H

N A

[a—

ldirector consnlta con [o2 maestros antes de
omar deCiziones.

X

[ ]

1 director considera |22 sugerencias gue recibe da
s maesiros,

ad

obre los maestro: para asegurar gue cumplan con
us rezponsabilidades

E] director mantiens una supervision constants

o

ctividades de los docentes que trabajan en la
stifucion aducativa

E director monitoTez continoamente 12z

LA

1 director demanda qus sus ordenes 2ean
plida: epactamente como feron dadas

R

1 director exige que s realicen la: tareas sin
frecer mingun tipo de asiztenciz o gz

1 director lleva 2 cabo la delezacion de funciones
traves de instrucciones.

==

todos al momento de tomar decisiones

=

director fomenta gue lo: masstros contribuyan
l2 creacion d= los documentos administrativos

Fiduectnr foma en cuenta y valora las opintones
1
Ia Inztitacion educativa.

10

obre los eventos que ocurren en la Institucion

1 director comunica regularmente a los masstros
ducativa.

11

2e:iros para que puedan Ccompartic 2us wdeas al

1 director promusve la colaboracion entre los
omento de tomar deciziones.
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[Exn la Institucion educativa, se observa una
2tmosfera donda el diractor v los masstros

colaboran de manera democratica v panicipativa
2l trabajar en conjuta.

Dentro del colegio, ustad esta recibiendo un trato
amahle.

It

E] director participa activamente en el trabajo
conjunta v contribuye con sugersnolas cuando 22
[ecesitz 5w guia,

E] director cTea ocasiones para gus lo: maestros
[poedan participar v compartir sus ideas,

Il

[Eldiractor, al enfrentarse 2 varias simaciones,
fomenta lz exploracion de seluciones que se
dizcuten v adepian junte con los masstros,

1 director proporciona instrecciones a cada
agsiro sobre iz responsabilidades especificas

I%

[El director est2 seguro de que a5 fandamental que
los maestros cumplan con 2us responsabilidades.

19

E] director tisne la responsabilidad de supervisar
[las labores de los docentas.

]

i loa docentes enfrentan problemas con =u
repdimisnto, el director Loz guiz, 2con:sjz v 2poya
fzn lo2 procesos para mejorar,

Eldirecter fomentz 12 armonia interperzonal
cuando surgen problemas o discrepancias,
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F

Instracciones de Evaluacion de items: Cologue en cada czsilla de valoracion la
letra o letras correzpondisnts al aspecto cualitztive que, segun :u criterio, cumple o
tributa cada rtem 2 medir los aspectos o dimensions: de la varable en estudio. Las
valoracions: zon |2z signientes:

M — My adlasusds / B — Besranid addeusds £ A — ddoside £ Pl — Focs adevusds FNA - Mo adaseade

Categorias & evaluar: Redaccion, contenido, congrusecia v coherenciz en relacion
2 la variable de estudie. En la casilla ds obzervacione: pusde sugerir mejoras.

breg;nnt:z

ITllnrac'ul'm

jUbzerracomes

N®

1

[tem:

[(IX

BA

El

A

N

e 1nvolucTa en las diversa: actvidadas
Extracurriculares planificada: a nivel institacional.

X

Fe ziente comprometido con el trabajo tecnico
pedapogico realizado en 1a Institacion educativa.

Disfrata la labor docente gue raaliza en benaficio
e l2 Inatitacion aducativa.

Participa an las actividades educativasz y
edzpogica: que la Instinecion promueve.

oraueve el santide de pertenencia de los
studiantas hacia l2 institucion educativa misptras
ealizan 20 praciica Como mapstros.

e dedica de forma activa 2 mejorar la reputacion
stitucional de 12 Institucion educativa

A sizte a las reuniones de trabajo para contribuir
e 12 definicion de 12 identidad de 2 Institecion
Educativa.

El director fomenta ¥ orienta el extablecimisnto
He relacione: bumanas positivas par el
Crecimisnto de la Institacion educativa.

o5 docentas mantisnen wna relacion
fundamentada en &l respeto mutuo

10

2 confianza muafua entre los maestro: facilita la
Cplaboracion extre equipos ¥ el alimsamienta en
Manto 3 meias Comnnes.

Il

[ 2: relaciones entre log docentes en la Unidad
Educativa fomentan la colaboracion v el trabaje

ETL BqUIpD.
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L2 [lBe observa la colzboracion que fomenta un
biente donds se intercambian ¥ compartsn

£TiBRCIAs enire Compateros.

22 |[E1 director ¥ &l mapstro mantiensn una
pmusicacion flnida, clara v precisa, lo coal crea
pndiciones adecoadas para que ambo: realicen su

bajo de manera sfectiva.

4

2: interaccionss v las ralacions: enire maestros vy
tros mismbros de la Institucion Educativa ban

i=mmuida

Plan, 2 uns a ellas dz manera voluntaria y con
compromizo firme.

0 |l onfia en sus colegas al realizar tareas gue
squieren colzboracior v responsabilidad
pmpartida

7 lCuando cometen errores en actividades de equipo,
dmrter sus fallos v toman en cusnta laz
bsermacions: recibidas.

1%

a5 docentes llevan a cabo de manera rezponsable

L ‘ urante la formacion de las comisiones de trabajo
‘ 2: tareas asigmadas en la: comistone: de trabajo.

19 [ILa2 aplicacion de habilidades cognitivas,
rocedimentales ¥ actitodinales para resolver
roblemas damnestra su competancia,

< I5p sienta contento 2l completar las tarea:
siznadas dentro del equipo.

<! f=omparts con sus compaterss la informacion que
e ayuda 3 mejorar sus habilidades.

Trujillo, 2 loz cuatre dias del mes de setiembre del 2024

Evaluado por: Dina Exther Piredo Coral

DRI: 00013619 Fethac 18 de agosto de
2024 Firma: Mpp Colegiatura:
2E0DD13G1S
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CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo, [Mnz Ezther Pinedo Coral, con DNI N° 00013612, de profesion docents; grado academico
de Doctorz en Educacion, labor que sjerzo actuzlments come directora, en la Institucion
Educativa N* 308 Nino Jesu: de Praga.

Por medio de la presemte hago comstar gue he revizado con fines de Validacion los
In:trumento: denommado: “Cuestionsrio de liderazgo directive v clima laboral™, cuva
proposito ez medir el nivel de liderazzo educativo v el clima laboral, en docentes de lared 11
de abril [Jze] San Miguel-Cajamarca.

Luego de hacer las observaciomes pertimentes a los items, comcluye em las sipuientes

apreciacipnss.
Criterios evaluados aloracion postva [Valoraciom
negative
i) BAE [l A E’[lr:l-
1. Cabdad de redaccion de Los mems. 4
4. Amphitod dal comtamdo a evaluar 3
3. Clandad ssmamtca v aimtactica o los mems, 3
4. LonEmencia oon los malcadores. 4
3. oherencia con las dmmensones. 4
M preciacidn total:
MA=Muy adacuado (x) BA=Bastantz adecuade (§) A= Adecuade [} PA= Poco
adecuado { Mg adecuado ()
Fraluado por: Dina Esther Pinedo Coral s
DNI: 00013619 Fecha- 13 de Aposto de s —

4 Firma: Npp, Colesiatura:
2600013619



PRESENTACION A JUICTO DE EXPERTO

Estimado Validador: kg hiabel hiargot Benites Folando

Me es zrato divizinme a usted, 2 fin de selicitar su colaboracion como experto para validar los
instrumentos que adjunte dencminados: Clima de liderazgo directivo v clima labaral, dizenado
par las Maestramtes, Br. Marcelo Coba Muficz v Br. Violeta Yaneth Peche Fojas, cuyo
propasito es recoger informacion v tsbular resultados, los mismos que seran aplicados a
docente: de 1z red 11 de sheil [Jza] San hiizoel-Cajarnarca, por cuawnts cansiders que sus
ohservacione:, spreciaciones v acertados aportes seran de utilidad.

Loz presemtes imstrumentos tiemen como finslidad recoger imformacion divecta para la
Ivestizacion que se realiza en los actuales momentos, ttalado:

LIDERAZGD DIRECTIFO ¥ CLIMA LABQRAL EN LOS DOCENTES DE L4 RED 1] DE
ABRIT, UGEL SAN WIGUEL-CAJAMARCA 2024

Texis que sera presemntada 2 la Escuela da Poserado de 1z Universidad Catdlica de Trujillo, como
requizito pera obtener el grado académico de: Maestras en educacion con mencion en gestica v
acreditacion educativa

Para efacmar la validacion del instrumento, ustad debera lesr cuidadosaments cada smumcizdo
v sus correspondientes alternativas de respuesta, en donds e pueden seleccionar una, varss o
ninguna aliemativa de acuerdo &l criterio personsl v profesional del actor que responda al
instrumento. Se le zeradece cuzlquier sugerencia referents a redaccion, contenido, pertinencia
Y COMETREnCia 1 otro aspacto que se considere ralevants para mejorar el mizmo.

3racias por su apovo.
_||{ II - |:- (él I:::- Jﬂ:}
ar : P o _—_l-..._:}
Er. Coha Moz Marcelo Er. Pache Fojas Violetz Vaneth
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JUICTO DE EXFERTO S0BEE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
Instrucciomes: Marque conunz X en donde comesponde, que, segim s criterio, 51 cumple
o Mo oumple, la coberencia entre dimensiones & mdicadores de 12 variable en estudio.

Variables

Dimensiones ‘rndicndnru

oo dejtem [P O EERENCIA |

Liderazzo
educativo

LiisTazsn
SUOCTaticD

- 1 oma de deCISLoies
Fentralizads

- Control v supervizion
poiricta.

L Commicacion

- Feacciones ala
Hisconfonmidad.

- Clirma laboral

I.I 3,432,
8,77

-

Lidarazzo

dernacrancg

- Toma de  deciziomes
Fentralizada

- Control v supervisicn
piricta.

L Cormumicacion

- Fleacciomes a
Hisconformidad.

L Clima lahoral.

E, O 10, 11
1L, 15, 14

LIiETazan
Lzizzez — Faire

T Delesacion a2
Respansshilidades.

. Supervision ¥ coatrol
L Intervencian del lider.
- Desempetio del Equipo.

15, 16, 17

H]

18, 19, 20, 21

X
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Walores Inshfucionales,
Cultura Orzanizaciomal
Identidad visual v
Comranicativa.
Participacion v
reprezentacion.
Compromise can la
Calidad

1,2, 3,435,

COmMICacion sfeciva.
Fasolucion de
canflictos.

Cooperacion v irabajo ea
EqUIpD.

Empatia ¥ respeto.
Confianzs.

B.0.10, 11,
12,13, 14

[Trabaja
-olzharativa

Confrivocion mdmwidual
Coordinacion v
OTEENiTaCian.
Fesohucion de
comflictos.

Logro de mstas.
Aprendizaje
compartido.

15, 14, 17,
18,19, 20, 23

Trujillo, 2 los custro dizz del mes de sstiembre dal 2024

Evaluado por: habel Margot Benite: Folando

DNT: 10403568

Fecha: 04 de Set de X024 Firma:
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Inztrucciones de Evaluacion de rtems: Cologue en cada cazilla ds valoracian la letra o letras
correzpondiente al sspecto cuslitativo gue, sagin su criterio, crmple o tribata cada fem a medir
los azpectos o dimensiones de La varizble en estadio. Las valoraciones son laz sismientes:
1A — My adaeusds /Rl — Barianid sddeusds 4 — ddoettds £ B — FPacs adacusda S NA— 3o adacrod

Categorias a evaluar: Radaccion, comtenido, congruencia v coherencia en relacion
alavariahle de estudic. En la caslla de obeervacions: puade sugerir mejoras.

IEITAMET

Funts ||'l'iln1'm:iﬁ|1

Pre
RIA
~ |

5
quu A [PA [FA
dlir

BOLOr Comita O 05 miassiTns anies s
1 decisiones. X

]

director considera laz sugerencias gus recibe da X
Mnaestros,

Lt

bre los massiTos pars assgurar que cumplan con

director martiens 1ma suparvizidn constants x
responzzbilidades.

director monitorea contimeaments lag X
ctividades de los docentes que trabajan en s
imscion educativa.

director dernanda que s ordensas sean X
lidaz: exactamente como faeron dadas,

Ln

(=

director ewige que £a realicens las taress sin -
gcer ningin tipo de asistencia o guia.

=l

director llava 2 cabo la dalegacion de finciones
raves de mstrocciones.

director foma en caenta v valors Las opinionss -
todos 2l moments de tomar decizionss.

L =]

la creacion de los documentos administrativos
la Instinacion educativa

Edi:ecmrfum&uiaqualmmmusmuﬂibq‘m b

diractor connoxica regalanments 3 los maestros
hre oz eventos gue oouwren exn la Institucion

ducativa.
1 ‘ director pronmeve la colabaracion enfre los

$ir0s para qus puedan compartir sus ideas al
to de tomar deciziones

-

la Instimcicm educativa, z2 observa una
Jefera donda el director v los masstros
olzboran de maners democratica ¥ participativa
trahajar en carjurdo.
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15

Diantro del colegio, usted esta recibiendo un trato
amatle.

=

El director participa activamsants en el rabajo
Comjuete v coairibaye con sogerancias cuando se
nacesits 51 gula.

15

E] divector ores ocasiones para que 1os maestro:
paedam participsr v conpartr zas idess.

]

E] divector, al enfrentarse 3 variss sitosciones,
fomenta 12 exploracion de solucionss gue se
discuten v adoptan junto con los maestros.

iy

Fl director proporciona msimcociones 3 cada
maestro sobre sus responsabilidades especificas.

Ik

El director e:ta sepuro de que ez fundamental que
los maesiros oumplan com sus responsabilidadas,

E] divector tiema la rezponsabilidad de supervizar
a3 labores de los docentes.

51 los docentes apfrentan problernas can su
rendimiants, el director los guia, aconseja v apova
am los procesos pars mejorar.

El director fomenta la armoniz interpersonzl
cuando surgen problama: o dizcrepancias,
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Inztrucciones de Evaluacion de tems: Cologues en cada casilla de valoracion la letra o letras
comezpondiente al szpecto cualitativo gue, sagim su criterio, comple o tributa cada ftem a medir
los Espectos o dimensiones de L varisble en estadio. Las valarsciones son las szmientes|

Md- Muy addzuads [ BA= Baslanid eddzusds /A - Addeude /Pl — Poce addeiatas / NA - o dedeieidd
Categorias a evaluar: Fedaccion, contenido, congruencia v cohersncia en relacion

alz variable de estudio. En la cazilla de obzervaciona: puade sugerir mejoras.

IPreguntas

\aloracion

[Fhzerracones

h‘ﬂ

{11y

14

BA

4

FA

Fe mvolura en [as diversas actvicades
Errracrricnlara: planificadas a nival instincionsl.

A

e siente comprametido con el trabajo temico
pedagczico realizado en la Institucion educstiva.

Crizfraia 12 l2bar docente que rezliza en banaficio
e la Institucion educativa

Participa en laz actividades educativas v
sozicas que la Instinicion prommueve.

1
B
3
4

Proveye ] sentido da pertenencia de los
potudiantes hacia la institucion educativa mientras
realizan su practica como maesstros,

e dedica da forma active a mejorar la reputzacicn
institucional de la Institucion educativa.

Azizts 3 lax reuniones de trabajo para contribur
em 13 definicion de 12 identidad de la Instinucion
pducativa.

Fl director fomenta v orienta &l establacimisnto
fa relaciones hurmanas pogitivas para el
Frecimisnts de la Institacion educativa.

[ 2= docentes mantiensn 1ma relacion
fimdzmentada en el respeto Mmoo,

12

[ 2 confianrz monag entrs lpe maestros facilita la
Folaboracion entre equipos v el alineamisnto en
Mianty A MEetas COMTINES,

11

[ 2z relaciones entre los docentes en 1z Unidad
Educativa fomentan la colabaracian v el trabajo
1L EUIpO.

e obaerva la colsboracion gue fomenta un
prniniente donda s2 miercamibizn v compiarien
ErcpeTioncias entre CORpaneras.

Fl director v el massiro mantisnsn una
Fomumicacion fhiids, clara vprecisa, lo cual crea
pondiciones adeciadas pars que smbos realicen @1
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rmhaj-:: de manera efectiva.

I+

g interacciones v las relaciones ene massros v
s mismbros de la Institacion Educativa han
ismimnido.

13

Plan, 3e une a allas de manera voloataria v con

gaﬂte la formacion de laz comisiones de trabajo
Compromiso frme.

13

Comfia en zus colegas al realizar tareas que
requisren colaboracian y respansabilidad
Conpartida.

iy

[Cuando cometen erTores en actividades de equipo,
Bimiten sus fallos v toman en cwenta las
phaenyaciones recibidas.

I5

Loz docentes llevan a cabo de maneara responsabls
Jaz taress asigmadas en las comiziones de trabajo.

[ 2 aplicacian de habilidades cosmitivas,
procedimentales v actimdinales para resabrar
ohlemas dermpesiva su competencia.

Fie siemts comfbento al complatar 1as tareas
priznadas dentro dal equipa.

Comparts con sus compatieras 1a infonmacion gue

re gyada 2 mejorar zos habilidadas.

Trujillo, 2 los custro dizz del mes de setiembre dal 2024

Evaluado por: AMakel hMarget Benites Rolando

DNT: 10403568 Fecha: 04 de Set de 2024

2600013619

Firma: Nro. Colegiatura:
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CONSTANCIA DE VALIDACTON DEL INSTRUMENTO
Yo, Mzbel hMargot Benites Folando, com DNI 37 10403368, de profesion docente; grade

zcademico de Doctora en Educacion, labor que ejerzo actualments come directorz, en la

Instrtucion Educativa }7 308 Mo Jesu: de Pragz.

Por medio de la presemte hago constar gue he revizade com fines de Validacion los

Instrumentos denominade: “Cuestionario de lderazgzo directive v clima laboral”, cuve

proposito e: medir el rivel da liderazgo educativo v el clima lzboral, en docentes de la red 11
de abril [Jze] San Mizuel-Cajamarca.

Luego de hacer las obzervaciones pertinentes 2 los items, conchoye em las sipuientes

Zpraciacionss.
[Criterins evaluados Aloracion posiva [Valoracion
mesRtiva
1 BAr) R FAD E&’;

1. Calidad ge redacoion de kos mtems. b

4. Amplibod dal contesndo a evabar X

3. Llandad semantica v surtactica o= bos reme. a

4. Longrosncea oon los mdicadores. x

3. Loherencia cot [as comemsianes o

A pracmckin total:

MA=Muy adscuado (z) BA=Bastante adecuade (§) A= Adecuado () PA= Poco
adecuado (Mg adecuado ()

Ty

Evaluade por: Mabel Margot Bepigs Relando et b8 pr

O M i

DINT: 00413619 Focha: 18 de Aspsipde2024  Firma: Npg, Colesiatura: 2600013610
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PRESENTACION A JUICTO DE EXPERTO

Eztimado Validador: Me. elp Marianslla Valles hednz

b= es grato diriginme a usted, a fin de solicitar su colaboracion como experto para validar
Los instrumentos gque adimts denominados: Clima da lidsrazeo divective v clims laboral,
dizefiado por las Maesrantes, Br. Marcelo Coba hMuofioz v Br. Violeta Vaneth Pache Eojas,
CIvo proposito es recoger informacion v tebular resultsdos, los mismeos que seran
aplicado: a docentes de la rad 11 de zbeil ITze] San Mizoel-Cajarmercs, por Cwants
conziders gue mus obsarvaciones, aprecizciones v acertados aportes serzm de utilidad.
Loz presentes instrnumentos tienen como finalidad recoger imformacion divecta para la
imvestizacion que se rezliza en los acmzles momentos, titulada:

LIDERAZGO DIRECTIFD T CLINA LABORATL EN LOS INCENTES DE L4 RED 11
DE ABRIT LGEL S4AN MIGUEL-CATA MARCA 2024

Tesiz que sera presentada a la Escuela de Posgrado de la Universidad Catolica de Trojilla,
Como requisito para obtener el grado académico de: Maestras en educacion con mencicn
en gesticn v acreditacicn educativa.

Para efectusr la validacion del instruments, usted deberz leer cuidadosamente cada
emmciads v oo corespondiemtss alternative: de respuests en donde se pueden
salaccionar uma, varias o ninguma alemativa de acusrdo 21 criterio persoeal v profesionsl
gal actor gque responda al instroments. 5e le agradace coaloguisr sugerenciz referante 3
redaccicn, contenido, pertinencia v corgruencia u otro aspecto que se considers relevante

para mejarar & misma.
Gracizs por su aporte
.({JI . -s—f?‘_”
L === — = =
* - - - ._.—j
Br. Coba Mutioz Marcalo Er. Pache Fojas Vieleta Vaneth

96



JUICTO DE EXFERTO 20BRE LA FERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
Instrucciones: Marque con unz X en donde comresponde, que, segim = criterio, 5i cumple
o Mo oxrnple, la cobarenciz enfre dimensiones & mdicadores de 12 variable en estudio.

Varisble: |Dimensiones  |fndicadores Feo deitemn |CORERENCIA |
FI  |FO |

Liderazzo Liderazzo || o:na de decisiones LLLELo x
educativo Suiocraticoe centralizads. 6,y 7
Control v supervizion
eafTicta.
Comunicacion
mmidirecciomal
Feacciomaz a la
Clima lzhoral.

leE[E.E.EI:I Tams de  decizionss E, g} l'll:'.l 1] i
demacTatco Centralizada 1L, 15, 14
Control v supervision
soiricta.

Conumnicacion

direccional
F.eacciones | la
Clhima lzbaral.

Liderazzo || Del=Eacion oe 15,1610, [ X
Lzjssezr — Faire || Fesponsabilidades. 18,19, 20, 2]
Supervizian v control.
Intervencion del hider.

Conumicacion
Dasempena dal Equipo.




- Walores Instncooalas. 1.2,3,4,5, W
- Cultora Organizacional. &, 7
- Identidad viznalv

Conmmicativa.

- Participaciony
repressntacian.

- Cormnpromizo con la
Calidad

[ Commmicacion sfeciva. B 0,10, 11, X
- Fasolucion de 12,13, 14
ﬁ::ﬂ conflictos.
- Cooperacion y trabajo en
equipo.
- Empatia ¥ Iespeto.
- Confianza

Lonmbucian mervidnal. 151617, | =
Coardinacion y 13,19 20,21
Trabajo FENiTACIOn.
Folzbarativo Rasohicion de
onflictos.
Logro de metas.
Aprendizaje
ompartido.

Trujillo, a los custro dizs del mes de sstiembre del 2024
Evaluado por: Y¥elp Marianella Valles Aedina

DINT: (5955022 Fecha: 04 de Set de 2024 Firma: - _,.»i-f"':'ra-ﬁ'-—
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Inztrucciones de Evaluacion de ifems: Cologue sn cada cazills da valoracion la
letra o letras comrespondiente al aspacto cualitativo gue, seein zu criterio, cumpls o
trilnrta cada 1tem a medir los aspectos o dimensiones de 1z variable en estudio. Las

valoraciones son laz siniantes;

L - Muy eddeusds /A= Faranie addeusds /A = dddsuads / Bl = Pocs adaewsds / NAd = o adasudde

Cateporias a evaluar: Radaccion, contenido, congruencia v cohersncia en relacion
ala variable de estudio. En la cazilla de observaciones pusde sugerir mejoras.

IPr-egulus

[V aloracion

[Ohzermacomez

'ﬂ

KN EY

EA

b

A

VA

I:I:I.'I.'Jﬂ.E.lﬂH de los docentes que trabajan en la
ion educativa.

\FE decizianes. i
director considers las sgerencias querecibe de |
maestros, )

3 director mantiene uma supervizion constants X
bre los maesiros para assgurar que cummplan con
responsabilidades.

4 director meonitorea contiruamente las X

director dernanda que sos ardenas sean
lidzs exactaments como fieron dadas.

director exize gue 2 realicen las tareas sin
eceT ningim tipo de asistencia o Fma.

h

director lleva 2 cabo 1z delepacion de finciones

fraves da hstucciones. x
g director toma en caenta v valoara las opiniones *
todos al momanto de tomar decizionss.
0 director fomenta que los maesTos copfribayan N
la creacion de los documento: administrativos
la Instimricn educativa,
"

diractor connmica resalanmests 3 los massTog
I:lre l-urs eventos gue oonren en 1a Institucion

oS para gus pusdan cobnpartir sus ideas al

g1 directar pronmeve la colaboracion entre los
to de tomar decisiones.
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L

12 Instimcion educativa, 52 observa una

yefera donde el director v los masstros
olzboran de manera democratica v participativa
trabajar an conjumta.

Diantro dal colegio, usted esta recibiendo w trato
bl

14

E] director participa activamants en &l rzbajo
Conjutto v confribuye con sugerencias cuando se
macesita su gula.

5

E1 director crea ocasionss pard que los masstros
piledan participer v compart s idess.

15

E] director, al enfrentarse 3 varias sifuacionss,
fomenta 12 exploracion de sohucionss que se
discuten v adoptan junto con los maestros.

I

El director proporcions memicciones a cada
maestra sobre sus respansabilidades especificzs.

15

El divector ext2 saguro de que ez fundamental que
|os maestros curnplan com sus responzabilidadas.

14

E] diractor tieme la respansabilidad de supervizar
|2 laboras de los docentes,

51 los docentes enfrentan problemas con su
rendimisnta, el diractor los guia, aconssja v apova
= 103 PIOCES0s Pars mejorar.

El divector fomenta la armonia interpersonzl
cuando surgen problemas o discrepancizs,
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Instrucciones de Evaluacion de items: Cologue en cada cazilla da valoracion la letra o letras
correspordiente al azpects cualitativo que, sapin su criterio, cumple o tribata cada ftem a medir
los aspectos o dimensiones de la varizble en esmidio. Las valoraciones son lzs siguientes;
M — My eedetetinsds B A — Barbanfd dddeisds F 4 — dddstodde S Bl — Pocs dddeusds /WA — Vo ddelsioide

Cateporias a evaluar: Radaccion, contenida, congruencia v cohersncia en relacian
alavariable de estudio. En la cazilla de obesrvaciones puede sugerir mejaras.

Preguntas

|t.'ﬂmﬂﬁn

[Fhzerracones

[~

BA

g Mvolwcra en las diversas actividades
aourioalare: planificadss 3 nival institucions]l

D3z

e siente comprametido con el trabgjo Bmico
gogico realizado en la Institecion educativa

(]

izfata 1z labar doceante gue reslizs en bemaficio
la Institucion educativa.

articipa en lag actividadss educetivaz v
gogicas que la Instimcicn promuete.

.

weva el zentido da pertenancia de los
stodiantes hacia la nstitucidn educativa mientras
galizan s Prachics CorD Masstros.

LA

b I o I I

e dedica de forma activa a mejorar 1a reputacicn
jonal da 1a Institucion educativa.

ih

Asizte 3 las reaniones de rabajo para comtribuir
la definicion da 1a identidad de la Institacion
ducztiva.

director fomenta vy orienta el establacimiento
relaciones hwmanas positivas para el
i da la Inetitacion educativa

ertes mamtiensn 1ma relacidn
ada sn el respeEtD MU0,

L=l

10 confianzs moma enire los maessros facilitala
plzboracion entre equipos v el alinearmisnto en

d MET3s CONTINaEs,

11 s relaciones antra los docentas en la Tieidad
iva fomentan la colabaracion v el trabajo
EquipD.

Ll |Be observa la colsbaracién guea fomenta un
ienta dopds s2 mtercambizn v comparten
iSNCias eNfTe COMPAENEros.
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El director v el massiro mantispen una
Foryanicacion fhuids, clara vprecisa, lo cual crea
Condiciones adecuadas para gque ambos realicen @

Trabajo de manera efectiva

Iz

[ 2= interacciomes v las relaciones enfre meesiras v
piros mismiros de la Instimeion Educativa han
Hisminnidao.

15

Curants la formacion de las comisiones de trabajo
Plan, 3e une a ella: de manera voluntaria ¥ con
compromiso finms.

g

Confia en zus colegas al reclizer tareas que
requisren colaboracion v respansabilidad
Compartida.

Cuando cometen errores en actividades de equipo,
imitan sus fallos v toman en Cpenta las
peervaciones recibidas.

15

|02 docentes llevan a cabo de manera rasponsabla
22 tareas asismadas en las comiziones de trabajo.

[ 2 aplicacion de kabilidades cogmitivas,
procadimentales v actimdinales para resabvar
protlemas dermpestra sy carppetencia

e iemte conterto al comyplatar las tareas
priznadas dentro dal equipa.

Comparte con 2us compateros 1a informacion gue
J= avda 2 mejorar sus habilidades.

Trujilla, a los custro dizz del mes de setiembre dal 2024

Evaluado por: Yelp Marianella Valles Medina

DINI: ER53022 Fecha: 04 de Set de 2024

%ﬁ—-:f’ -

Walban hedifn Y bl el

P Tl e

Firma: Nrp Colegiatuira:

2605955022
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Yo, Yelp Marianella Valles Medina, con DML IN° 05958022, de profesicn docents; grado
academico de Doctora en Educacion, labar gue ejerzo actzalmente como Coordinadora en la

Universidad Macionzl Intercultaral de la Amazoma.

Por medic de lz presente hapo conster que he revisado com fines de Validacion los
Inerarpentos denominades “Cuestionario de lderazge directive v clima laboral™, cuyvo
proposito ex medir el nivel da liderazeo aducativo v el clima laboral, en docentes de lared 11

bz aloril Tlzel San Migoel-Cajarnarca,

Lueso de hacer lzs observaciones pertinentes a los ftems, conchmvo en laz ziguientes

Criterios evaluades [Valoracion positive Valoracim
nesative

RIA (3] A Al [PALL A

I Calicad de regaccon de las rems, x =

[}, Amphtog dal conternco a evaloar. X

5, Clamcad semantica v sitactica e Los mtems X

2, omETIEncia Con bos mdicadores X

5. Coherencia con las dimensionss, X

B preciaoidin atal:

MA=Muy adecuado{ ) BA=Bastante adecuado (5.} A= Adacuado

{1 PA=Poco adamado { o adecnada ()

Evaluado por: Yglp harianella Valles Aedina

DINT: BERE3022 Fecha: 04 de Set de 2024

Firma:- Nyg Colegiatura: 2605058012
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Prueba de confiabilidad

Liderazgo directivo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach ba‘sada cn N de items
elementos estandarizados

811 ,818 21

Se puede observar de los 21 items evaluados para la confiabilidad se obtuvo una

fiabilidad de 0,811 demostrando asi que el cuestionario es apto para ser aplicado a la

muestra y con alta confiabilidad.

Clima Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach ba'sada cn N de elementos
elementos estandarizados

,850 ,857 21

Se puede observar de los 21 items evaluados para la confiabilidad se obtuvo una

fiabilidad de 0,850 demostrando asi que el cuestionario es apto para ser aplicado a la

muestra y con alta confiabilidad.
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Base de datos

LIDERAZGO DIRECTIVO

CLIMA LABORAL
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Anexo 9: Reporte turnitin

LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA LABORAL EN LOS DOCENTES
DE LARED 11 DE ABRIL UGEL SAN MIGUEL CAJAMARCA 2024

INFIRME DE ORIGIMALIDAL

Sy A o 3

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET PUBLICACIOMES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUEMTES PRIMARIAS

repositorio.uct.edu.pe
P P 2%

Fuente de Internet

hdl.handle.net 'I %

Fuente de Internet

B

repositorio.ucv.edu.pe 1 o

Fuente de Internet

Excluir citas AcCtivo Excluir coincidencias = 1%

Excluir biblicgrafia Activo
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