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RESUMEN

La presente tesis de investigacion ha tenido por objeto de estudio determinar la relacién
entre el liderazgo directivo y el clima institucional en los integrantes de la Red Base
Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022. Para lo cual, el estudio se ha desarrollado bajo
una perspectiva cuantitativa correlacional con disefio transversal y no experimental. La
muestra estuvo conformada por 64 docentes pertenecientes a las instituciones de la red
educativa mencionada lineas arriba. Como instrumentos para la medicion de las variables
se ha utilizado dos cuestionarios en escala ordinal para cada item, los cuales fueron
validados por tres expertos y analizada su confiabilidad por la prueba Alfa de Cronbach.
Luego del recojo y procesamiento de la data, se aplicé la prueba “Rho de Spearman” para
el contraste de la hipotesis general, se obtuvo como hallazgo un valor correlacional de (r =
0.598) y como significancia de la prueba se tuvo un valor de (p = 0.000) siendo este inferior
al limite de error establecido de 0.05, por lo que se llegd a la conclusidn que existe relacién
significativa entre el liderazgo directivo y el clima institucional en la Red Base

Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022.

Palabras clave: Liderazgo directivo, clima institucional, desempefio docente



ABSTRACT

The purpose of this research thesis has been to determine the relationship between
managerial leadership and the institutional climate in the members of the Red Base
Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022. For which, the study has been developed under
a quantitative perspective. correlational with cross-sectional and non-experimental design.
The sample consisted of 64 teachers belonging to the institutions of the educational
network mentioned above. As instruments for the measurement of the variables, two
questionnaires on an ordinal scale have been used for each item, which were validated by
three experts and their reliability analyzed by the Cronbach's Alpha test. After collecting
and processing the data, the "Spearman's Rho" test was applied to contrast the general
hypothesis, a correlational value of (r = 0.598) was obtained as a finding, and a value of (p
= 0.000), this being lower than the established error limit of 0.05, so it was concluded that
there is a significant relationship between managerial leadership and the institutional

climate in the Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022.

Keywords: Executive leadership, institutional climate, teaching performance



1. INTRODUCCION

En un centro de estudios, nos podemos llegar a encontrar hasta con un centenar
de docentes de los diferentes niveles de la educacién, pero solo un director o un
pequefio grupo directivo. Las dificultades que suelen afrontar, asi como sus funciones,
pueden sobrepasar su capacidad, sus conocimientos y la experiencia previa. De alli
que resulta con gran relevancia la formacién especifica para ejercer adecuadamente el
cargo de direccion para que el lider de la institucion educativa ejecute de la mejor
manera sus funciones y este en camino de alcanzar la calidad del servicio educativo
(Mosquera, 2018).

El clima institucional en muchas organizaciones a nivel mundial genere mucha
relevancia para alcanzar una competitividad que permita estar acorde al mercado
actual en diversos rubros economicos, teniendo como propésito incrementar
significativamente la productividad y mediante estrategias y acciones poder optimizar
el servicio brindado. En tal sentido, los centro de estudios en condicion de instituciones
encargadas de formar ciudadanos con sélidos valores que se involucren en diferentes
retos y se adapten al constante cambio de la globalizacion, para que el capital humano
sea el progreso de un pais (Callata y Fuentes, 2018).

De acuerdo al estudio que fue realizado por Gallup Consultora en 2018,
analizando la percepcion de 1600 colaboradores de los paises de la region, hallando
por indicadores que menos del 10% manifiestan que en lugar de trabajo existe un buen
clima institucional, sobresaliendo los paises de Panama y Chile, con indice de 13% y
10%, mientras que Ecuador, Pert, México, Colombia y Argentina obtuvieron indices
menores al 7%. Asimismo, se tuvo por resultado en el informe de estudio que muchos
de los colaboradores tienen puestos altos, sin embargo, dado a un mal clima laboral no
se sienten satisfechos y comprometidos con la organizacion donde laboran (Diario
Virtual La Republica Colombiana, 2018)

Para la Organizacion de las Naciones Unidad (UNESCO, 2016), hablar sobre
el liderazgo directivo es referirse a una pieza esencial que conlleve a la mejora de
aprendizajes en los alumnos, cuando los que ejecutan acciones enfocadas al criterio
pedagdgico son los directivos, en otras palabras, cuando buscan apoyar de manera
notoria a sus maestros en cuanto al desarrollo del mecanismo de ensefianza, se lleva a

generar una sensacion positiva en el aprendizaje que adquieren los alumnos. En la
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regién Latinoamérica, las responsabilidades que recaen en los directores se ubican en
primer lugar en el entorno administrativo y en inferior nivel en el aspecto pedagdgico,
teniendo carencia de caracteristicas en cuanto a la gestion con respecto al talento
humano y de los presupuestos de los colegios. Asimismo, lo que da lugar a que el
liderazgo pedagdgico en el colegio supone que se involucren en atributos curriculares
y sobre el soporte constante a los maestros dando lugar a consecuencias positivas en
el logro de aprendizaje de los alumnos.

En el &mbito nacional, el Ministerio de Educacion (MINEDU) manifesto que
para transformar de forma positiva la poblacion de una nacién, es mediante la buena
calidad del servicio educativo. Asimismo, se requiere que este servicio esté liderado
por profesionales que ejerzan el cambio social y sean especialistas innovadores de
pedagogia. En el afio 2019, se realizé por parte del MINEDU, un seminario donde
participaron 140 directores nacionales, originando un espacio de didlogo donde se
abordd las experiencias sobre préctica de liderazgo y gestion escolar (Plataforma
Digital del Estado Peruano, 2019).

Continuando con el ambito nacional, la Consultora de Capital Humano Aptitus,
ejecutd una investigacion en el 2018, sobre clima institucional y los factores que
determinar la permanencia de los colaboradores en sus lugares de trabajo, hallando
como informacion sobresaliente, que no solo depende del factor sueldo, ejerce gran
relevancia el factor de satisfaccion laboral y buen clima institucional. Asimismo, se
hall6 que el 81% de colaboradores encuestados manifestaron que los factores
interpersonales priman mucho para la permanencia laboral en una organizacién, dado
que estos desencadenan en el compromiso, motivacion y felicidad con la institucion
(Diario Gestion, 2018).

El liderazgo es considerado como factor fundamental para una adecuada
gestién directiva por lo que esta presente en el cambio de la organizacion, pudiendo
provocar hostilidad en la plana docente porque se considera una accion de una practica
autoritaria. Por lo tanto, es inevitable que para la ejecucion de reformas se necesite de
la colaboracion y conviccidn de los docentes, y aun siendo obligados en conjunto para
adaptarse a los cambios, seguiran resistiendo a la percepcidn de autoritarismo que estas
practicas generan (LOpez, Martinez y Tobdn, 2018).

En el &mbito local, precisamente en la Red base Colcabamba, provincia de
Cajabamba y regién Cajamarca. Donde se viene evidenciando en los trabajadores
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ciertas manifestaciones negativas en cuanto a malas relaciones interpersonales, falta
de conexion de grupo, carencia de calidad de vida laboral, algunos trabajadores
manifiestan poca motivacién laboral y en algunas ocasiones no se respetan las politicas
y reglamentos de la institucion mencionada lineas arriba, ocasionando que los docentes
no estén comprometidos con los objetivos institucionales. Asimismo, con respecto al
liderazgo directivo se ha visto ciertas deficiencias en el impacto idealizado del director,
ausencia de motivacion, incentivo intelectual y carencia de consideracion
individualizada. De seguir con estas problematicas, la institucion no obtendra la
productividad esperada de sus colaboradores y el ambiente laboral serd mas tenso e
inadecuado para desarrollar las actividades. Debido a lo expuesto anteriormente, surge
el interés de analizar y determinar la relacion que se estaria dando entre el liderazgo

directivo con el clima institucional de la organizacion mencionada lineas arriba.

Como problema general se tiene: ¢Cual es la relacion existente entre el
liderazgo directivo y el clima institucional en la Red Base Colcabamba, Cajabamba,
Cajamarca, 20227
Como problemas especificos se tienen los siguientes:
= ;Cudl es el nivel de liderazgo directivo en la Red Base Colcabamba, Cajabamba,
Cajamarca, 20227

= ;Cual es el nivel de clima institucional en la Red Base Colcabamba, Cajabamba,
Cajamarca, 20227

= ;Cudl es la relacidn existente entre la dimension relaciones interpersonales el
liderazgo directivo y el clima institucional en la Red Base Colcabamba,
Cajabamba, Cajamarca, 2022?

= ;Cual es la relacion existente entre la dimension cohesion de grupo el liderazgo
directivo y el clima institucional en la Red Base Colcabamba, Cajabamba,
Cajamarca, 20227

= ;Cuél es la relacién existente entre la dimensién calidad de vida laboral el liderazgo
directivo y el clima institucional en la Red Base Colcabamba, Cajabamba,
Cajamarca, 20227

= ;Cudl es la relacion existente entre la dimensién motivacion el liderazgo directivo

y el clima institucional en la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022?
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¢Cudl es la relacion existente entre la dimension politicas y reglamentos motivacion
.l liderazgo directivo y el clima institucional en la Red Base Colcabamba,

Cajabamba, Cajamarca, 2022?

Se establecié como objetivo general: Determinar la relacion existente entre el

liderazgo directivo y el clima institucional en la Red Base Colcabamba, Cajabamba,

Cajamarca, 2022.

Como objetivos especificos se tienen los siguientes:

Identificar el nivel existente de liderazgo directivo en la Red Base Colcabamba,
Cajabamba, Cajamarca, 2022.

Identificar el nivel existente de clima institucional en la Red Base Colcabamba,
Cajabamba, Cajamarca, 2022.

Determinar la relacion existente entre la dimensién relaciones interpersonales el
liderazgo directivo y el clima institucional en la Red Base Colcabamba, Cajabamba,
Cajamarca, 2022.

Determinar la relacion existente entre la dimension cohesion de grupo el liderazgo
directivo y el clima institucional en la Red Base Colcabamba, Cajabamba,
Cajamarca, 2022.

Determinar la relacion existente entre la dimension calidad de vida laboral el
liderazgo directivo y el clima institucional en la Red Base Colcabamba, Cajabamba,
Cajamarca, 2022.

Determinar la relacion existente entre la dimension motivacion el liderazgo
directivo y el clima institucional en la Red Base Colcabamba, Cajabamba,
Cajamarca, 2022.

Determinar la relacién existente entre la dimension politicas y reglamentos el
liderazgo directivo y el clima institucional en la Red Base Colcabamba, Cajabamba,

Cajamarca, 2022.

En cuanto a la justificacion, la presente investigacion adquiere relevancia dado

gue se toca un tema de gran importancia como es el clima institucional en una

institucion escolar y sobre el liderazgo que ejerce el director, lo cual busca

diagnosticar la situacion actual para que mediante la identificacion se pueda proponer

acciones de mejora. Asimismo, el estudio es pertinente dado que es conveniente

14



evidenciar situaciones problematicas que podrian estar afectando la gestién y calidad
educativa de la institucion en estudio.

Sobre el aspecto teorico, el siguiente estudio se sustenta en la Teoria de
Liderazgo transaccional y liderazgo transformacional y para el clima institucional se
sustenta en lo planteado por Chiavenato (2007), que sefiala que el clima institucional
es esencial en el trabajo de los maestros puesto que éste se desenvuelve de forma
sostenida y con los grados de calidad, si y solo si los individuos educativos se
desenvuelven bajo los requerimientos de un clima correcto y beneficioso de ahi viene
lo importante que es un contexto calido y familiar que simplifique al centro de estudios
a lograr los propositos proyectados.

En el aspecto practico, la presente investigacion busca a través de ella
solucionar los problemas dentro de la red de instituciones con algunas
recomendaciones y/o sugerencias que se obtengan de la investigacion y se pueda
corregir algunas deficiencias del clima organizacional a través del Liderazgo
Directivo. También busca mejorar la armonia en los individuos de la sociedad
educativa en la méas amplia unidad para demostrar con el ejemplo a los estudiantes el
responsable de liderar y fomentar el compaferismo, amistad entre los sujetos de la
educacion; padres de familia, maestros y estudiantes, para convivir en un clima
institucional calido e incentivado al cambio responsable conforme a las ultimas
demandas del planeta, pais y localidad.

Sobre el criterio metodologico, la investigacion desde este perspectiva maneja
un proceso de investigacion integrada a los pasos del método cientifico e hipotético
deductivo donde se lleva una secuencia légica de pasos internos y externos y poder
concretizar la investigacion cientifica plateada. Para tal fin, se utilizé dos instrumentos
para recoger datos, uno es para el Liderazgo Directivo y otro para el Clima
institucional, ambas validas y con su nivel de confiabilidad por medio de la prueba
Alfa de Cronbach que determina que los instrumento son muy confiables.

Por su relevancia social la investigacion proyecta una estrecha relacion que se
da entre el liderazgo que ejerce el director y el clima que se percibe por parte de los
trabajadores del colegio. En tal sentido, el presente estudio podra ser replicado en
diversas instituciones de educacion bésica regular de Cajabamba, Cajamarca; con el
proposito de diagnosticar dificultades de la gestion directiva y como repercute en el

clima laboral de la institucion.
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Sobre los antecedentes de estudio, a nivel internacional se tiene a Gonzalez
(2019) con latesis elaborada en Ecuador, donde se establecié en el estudio un proposito
por objetivo para medir el grado de incidencia de la variable clima institucional en la
variable desemperfio docente. Para esto, se ha desarrollo bajo un enfoque cuantitativo
correlacional, de disefio se tuvo una estructura no experimental, se ha usado como
muestra a 43 docentes de la institucion tomada en estudio. Para la medicion de las
variables abordadas se ha tomado dos instrumentos como son los cuestionarios para
dicha medicion. Luego de la tabulacion de data recopilada se ha hecho uso del
estadistico de Pearson de donde se ha obtenido un indicador correlacional (r = 0.731)
y en la medicion respecto a la sig. de la prueba se ha obtenido (p = 0.0003) siendo este
valor inferior al error maximo establecido de 0.05, lo que ha permitido que se llegue a
la conclusion que el clima institucional incide de manera directa y a la vez de forma
fuertemente en el desempefio del personal docente en la institucion educativa.

La investigacion que ha sido detallada en el parrafo anterior, genera aporte a
nuestro estudio en condicién de guia para poder ejercer la construccion de los
instrumentos que faciliten medir las variables que se han abordado, asimismo, para
comparar el estadistico de prueba que se utilizé para calcular la correlacion que se esta

dando entre las variables.

Segarra (2018) en su investigacion elaborada en Ecuador, donde se buscé
determinar la asociacion entre el ejercicio docente y el ambiente escolar y la manera
en que estos mecanismos se optimizan al momento en el que la organizacién incentiva
liderazgos precisos que inician desde el rango directivo que beneficia la
comunicacidn, el incentivo y las decisiones tomadas. La investigacion se llevo a cabo
desde una perspectiva de nivel correlacional, se utilizaron como muestra de estudio las
partes de la sociedad educativa. A manera de herramientas de recoleccion de
informacion, se aplico la entrevista asi como la encuesta, la técnica usada en los dos
escenarios fue el cuestionario. Se pudo demostrar gracias a los resultados de estudio
que existieron fallas internas tal como el vinculo distante con representantes legales
que complica una cultura innovadora, por otro lado, el liderazgo transaccional
evidenciado, determina asociaciones informales determinadas por sentimientos y
recuerdos. Asimismo, al aplicar la técnica del estadistico Spearman se hallé un indice

que mide correlacién de (r = 0.718) y como sig. del estadistico de prueba (p = 0.000)
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resultado inferior al error establecido de 0.05, esto ayud6 a concluir que los estilos de
liderazgo directivo se relacionan fuertemente con el ambiente organizacional del
centro de estudios.

La investigacion que ha sido detallada en el parrafo anterior, genera aporte a
nuestro estudio como referencia comparar los hallazgos del antecedente con los que se
obtengan en el andlisis estadistico, asimismo, servira en la redaccion del apartado de

discusion de resultados.

Angulo (2016) con el estudio realizado en Ecuador, se buscd determinar el
grado de impacto de la variable liderazgo directivo en la variable clima institucional
de los colegios del “Canton San Lorenzo” de la ciudad de Esmeraldas. La investigacion
se ejecutd desde una perspectiva de tipo cuantitativa y disefio con estructura de un
modelo de no experimentacion correlacional, la muestra fue constituida por 130
profesores, fueron suministrados dos cuestionarios en calidad de uso de las
herramientas que apuntan a realizar la recoleccion de informacion. Tras la tabulacion
de data recopilada, los resultados manifestaron que el 67% de la muestra evidencid un
grado alto de liderazgo directivo y el 58% un grado alto de clima institucional, de igual
forma, al aplicarse la técnica del estadistico Spearman se alcanzé un valor de
asociacion (r = 0.715) y con significancia (p = 0.001) siendo inferior al 0.05, lo que
permitié concluir que el liderazgo directivo incide fuertemente en el clima institucional
segun la perspectiva del maestro sobre las organizaciones estudiantiles presentadas, es
decir, mientras incremente el nivel del liderazgo directivo, lo que deriva a que se
incremente el nivel del clima institucional.

La investigacion que ha sido detallada en el parrafo anterior, genera aporte a
nuestro estudio como referencia para establecer las dimensiones e indicadores que
permitan medir las variables abordadas. Asimismo, nos servira para la elaboracion de

los instrumentos que facilitaran la evaluacion de variables.

En cuanto al nivel nacional, se tiene por antecedente al estudio de Aguilar
(2019) con el informe de la tesis que fue expuesta en Trujillo, enfocado a establecer la
asociacion entre el liderazgo directivo y el fenémeno clima organizacional en el centro
educativo. Se desarroll6 cuantitativamente correlacional de no experimentacion, cuya

poblacion estuvo conformada por 35 maestros, el tipo de muestra fue no probabilistica.
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Se ha hecho uso de cuestionarios para poder evaluar los fendmenos. Se procedio a
procesar la data recogida y a través del tratamiento descriptivo se reflejo los grados de
cada variable. Del mismo modo se llevé a cabo la técnica estadistica de asociacion de
Spearman, para verificar la hip6tesis. Por ltimo, se derivé en la afirmacion que existe
una fuerte asociacion entre los fenémenos, con un indicador de asociacién (r = 0.632),
asi como tambien con un indice respecto a la sig. bilateral o “p” valor 0.010. Esto
permitié llegar a la conclusion que se da fuerte relacion directa entre el liderazgo
directivo se asocia de forma significativa con el clima organizacional del centro
educativo presentado.

La investigacion que ha sido detallada en el parrafo anterior, genera aporte a
nuestro estudio como referencia comparar los hallazgos del antecedente con los que se
obtengan en el analisis estadistico, asimismo, servira en la redaccion del apartado de

discusion de resultados.

Polanco (2019) con la investigacion que ha sido elaborada en Chiclayo, se
busc6 conocer el nivel de asociacion entre la gestion directiva y el clima
organizacional en el centro educativo presentado. La metodologia fue trabajada bajo
una Optica cuantitativa de tipo relacional, usando una muestra constituida por 15
maestros los cuales respondieron un cuestionario de 23 items como instrumento para
la recopilacion de data. Luego de la tabulacién y procesamiento de la informacion, se
alcanz6 un valor de asociacion (r = 0.513) y con significancia (p = 0.000) al aplicar la
prueba de Pearson, se pudo evidenciar que la gestién directiva mantiene una
significativa asociacion con la variable clima organizacional de la institucion en
estudio, en otras palabras, que si el director educativo optimiza su grado de gestién
directiva, aumentaria el grado de la variable clima organizacional de acuerdo con la
percepcion de los docentes.

La investigacion que ha sido detallada en el parrafo anterior, genera aporte a
nuestro estudio en condicién de guia para poder ejercer la construccion de los
instrumentos que faciliten medir las variables que se han abordado, asimismo, para
comparar el estadistico de prueba que se utiliz6 para calcular la correlacion que se esta

dando entre las variables.
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Sanchez (2019), en la investigacion que ha sido elaborada en Lima, se busco
establecer el grado de asociacion entre el liderazgo directivo y sus propios
componentes con el clima organizacional de una institucion educativa ubicada en la
region chalaca. De acuerdo a la metodologia de estudios, fue trabajado bajo una
perspectiva cuantitativa de nivel descriptivo relacional. Se us6 como una muestra
trabajada fue compuesta por 72 maestros, a ellos se les implementaron dos encuestas
para evaluar ambas variables de estudio. Las dos herramientas tuvieron su validez y
confiabilidad. Para procesar la informacion, se llevaron a cabo medidas tanto de
frecuencia como de porcentaje ademas de la técnica estadistica de contraste de
hipétesis a través del estadistico de Spearman. Los resultados permitieron establecer
la asociacion directa y alta (r = 0.754) entre las dos variables. Del mismo modo se
reconocid una directa y alta asociacion con un indicador de r = 0.714 entre las tomas
de decisiones y el clima institucional sin embargo una baja asociacion r = 0.277 entre
la capacidad de manejo y el ambiente organizacional. Los resultados ayudaron a que
se establezca una significativa relacion directa entre el liderazgo directivo y el
ambiente organizacional, en otras palabras un liderazgo mayor se encuentra
relacionado con un grado superior de clima organizacional.

La investigacion que ha sido detallada en el parrafo anterior, genera aporte a
nuestro estudio como referencia para establecer las dimensiones e indicadores que
permitan medir las variables abordadas. Asimismo, nos servira para a elaboracion de

los instrumentos que facilitaran la evaluacién de variables de estudio.

En cuanto al nivel local, se tiene por antecedente a VVasquez (2019) en la tesis
que ha sido elaborada en Cajamarca, donde se busco establecer el nivel de asociacion
entre el liderazgo docente, directivo y el ambiente organizacional en el centro de
estudios. Al mencionar la metodologia, el tipo de estudio fue aplicado, de orientacion
cuantitativa, de propdsito correlacional, haciendo uso de un disefio no experimental
transversal, la muestra estuvo conformada por 36 alumnos, 8 padres de familia, 6
maestros 1 directivo y 1 personal administrativo, como herramientas, se usaron los
cuestionarios para medir el liderazgo directivo y el clima organizacional, los dos
perfectamente validados por especialistas en educacion. Los resultados fueron
evidenciando por la técnica del estadistico Spearman, donde se encontré un indice que

mide correlacion de r = 0.664 y con un p valor de 0.006, siendo mejor al margen de
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error de 0,05, esto permitio concluir en la existencia de una relacién directa y altamente
fuerte entre el liderazgo del directivo y el ambiente organizacional, del mismo modo
se puede apreciar que esta relacion es significativa de forma estadistica.

La investigacion que ha sido detallada en el parrafo anterior, genera aporte a
nuestro estudio como referencia comparar los hallazgos del antecedente con los que se
obtengan en el analisis estadistico, asimismo, servira en la redaccion del apartado de

discusion de resultados.

Lingan (2016) llevé a cabo un estudio que ha sido elaborado en Cajamarca. El
estudio se centra en resumir los efectos logrados al determinar la asociacion entre el
clima institucional y el rendimiento docente en los centros educativos de la Red
Educativa “Amantes Competitivos” ubicados en la provincia de San Miguel durante
el afio 2014. Se pudo concluir en el establecimiento de una correlacion significativa
entre ambas variables de estudio. De igual manera, se evidencia que el director es quien
se encarga del liderazgo pedagogico en los grados de medio a positivo, con limitantes
sobre todo de nivel formativo para movilizar las partes y mecanismos de la ensefianza
aprendizaje, de igual manera para la conduccion técnica cientifica el centro de estudios
evidencia que los maestros se encuentran parcialmente incentivados por el directivo,
por causa de la carencia de reconocimiento de sus éxitos y satisfaccion de sus
necesidades, lo que afecta al rendimiento y estado de animo.

La investigacion que ha sido detallada en el parrafo anterior, genera aporte a
nuestro estudio como referencia para establecer las dimensiones e indicadores que
permitan medir las variables abordadas. Asimismo, nos servira para a elaboracion de

los instrumentos que facilitaran la evaluacion de variables.

Chavez (2016) con su estudio elaborado en Cajamarca, busco medir el nivel de
asociacion entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en los docentes del
centro educativo. En cuanto a la metodologia, se trabajo bajo un enfoque cuantitativo
de tipo relacional, la muestra fue constituida por 35 maestros quienes respondieron dos
herramientas como cuestionarios para ejercer el recojo de data. Tras tabular y procesar
la informacidn, se alcanzo6 un valor de asociacion (r = 0.713) y con significancia (p =
0.000) al aplicar la prueba de Pearson, donde se concluy6 que el liderazgo directivo se

asocia significativamente con la variable clima organizacional del centro de estudios,
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en otras palabras, si el director educativo optimiza su nivel de administracion directiva,
aumentaria el nivel del clima organizacional en base al punto de vista de los maestros
de la institucion.

La investigacion que ha sido detallada en el parrafo anterior, genera aporte a
nuestro estudio en condicion de guia para poder ejercer la construccién de los
instrumentos que faciliten medir las variables que se han abordado, asimismo, para
comparar el estadistico de prueba que se utiliz6 para calcular la correlacion que se esta

dando entre las variables.

Sobre las bases teoricas, se tiene con referencia al marco historico del
liderazgo, siglos atrés se ha podido ir demostrando lo presente que se encuentra el
liderazgo dentro de las comunidades, ya sea a través de guerreros, reyes, entre otros.
Gracias a los triunfos alcanzados, donde imprimieron su nombre en la historia, siendo
ademas para muchas personas, un tema importante de estudio. Uno de los maés
reconocidos pensadores, Confucio, en el siglo VI a.C. a través de su manual acerca de
la administracion y gobierno resalta las funciones del liderazgo como atributos de la
constitucién, donde determinan lineamientos sobre funciones, actividades rutinarias,
organizacion, procesos, registros, controles, sanciones. Del mismo modo, Sun Tzu, a
través de su obra el Arte de la Guerra, tratado militar, conocido ademéas como el mas
antiguo del mundo quien aln se mantiene vigente, puesto que hoy en dia, es una
referencia para los grandes lideres por sus apuntes esenciales acerca de la
estructuracion, planeamiento y direccion (Estrada, 2007).

Segun los antecedentes anteriores, desde el principio, estudiar el liderazgo se
enfoca en delimitar estructuras sobre la forma que deberia tener una correcta direccion
de la sociedad y en el analisis de los lideres mas importantes de la historia mundial,
logrando reconocer los atributos que destacan y se hacen notar sobre los demas,
Ilegando a la conclusion que un lider nace siendo lider, y no es hecho a traves del
tiempo. Por ello, en el siglo XX, la hip6tesis enunciada anteriormente, se rechaza por
especialistas que abordan dicho tema, puesto que todas las clases de liderazgo
evidenciados hoy en dia parecen ser aprendidos. Se conoce como aptitudes de
direccidn, a la capacidad de influir en las personas para guiarlas a alcanzar sus metas

tanto personales como compartidas (Ramirez, 2013).
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Consecuentemente a esto, nacieron nuevas hipotesis acerca del tema del
liderazgo, comenzaron a nacer nuevos analistas y estudios que intentan examinar dicho
fendmeno, los cuales pueden ser clasificados en diversas teorias que, al mismo tiempo
pueden incluir mas de un tipo de liderazgo. Complementando esto, Daft (2006) en la
construccion del liderazgo a través de modelos de las relaciones humanas, modelos de
influencia del liderazgo, de la contingencia, enfoque del gran hombre, teoria de

cualidades y conductas.

El modelo normativo del liderazgo planteado por Vroom y Yetton (1978)
citado en Garcia (2015) donde sostiene que el comportamiento del lider se ajusta a la
estructura de la actividad que tiene asignada en una organizacion. Este modelo
considera de mucha importancia las siguientes variables:

a. Satisfaccion en el trabajo: consideran la existencia de evidencias que con la
participacion se incrementa la satisfaccion en el trabajo.

b. Calidad de las decisiones: consideran que las decisiones de gran calidad por parte
del lider es aquella, que en el ejercicio logra alcanzar los objetivos que se ha
planteado una organizacion.

c. Compromiso con las decisiones: consideran que la participacion del lider crea
compromiso con los integrantes de una organizacion al ejecutar acciones con
justicia y apropiadas.

d. Desarrollo personal: consideran que la practica constante es necesaria para
cualquier habilidad personal, por lo cual el modelo normativo permite realizar
practicas de toma de decisiones, mejorando el capital humano en una organizacion,
aumenta la fidelidad y amplia habilidades para la autodireccion.

e. Tiempo: consideran que la participacién requiere de un tiempo y el tiempo es un

elemento valioso y casi siempre escaso.

La filosofia del liderazgo en la actualidad ha ido mas alla de las fronteras, el
comercio global tiene como caracteristica que las organizaciones prioricen la lucha por
la competitividad, generando que las personas que ejercen cargos de liderazgos
busquen la eficiencia y demuestren capacidad de mostrar beneficio en bienestar de la

organizacion. Asimismo, se indica que todo lider presenta defectos y virtudes que se
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debe reconocer y plantear las acciones para mejorarlos (Pirela, Camacho y Sanchez,
2004).

En la actualidad aun sigue habiendo instituciones educativas con directivos
centrados en la gestién administrativa y pedagogico, convirtiendo a los instrumentos
de gestion en cumplimiento normativo y funcional; lo cual origina desconfianza,
subordinacion y conflictos entre los que integran la comunidad educativa.

En cuanto la Epistemologia, como componente acerca de la filosofia, se
encarga de explorar la investigacion cientifica y su resultado viene a ser el
conocimiento cientifico, el conocimiento viene a ser el producto de la experiencia de
tener en cuenta, y conocer es una experiencia que busca aprehender la forma de ser de
un objeto, en otras palabras, captar, coger sensorial e intelectualmente los atributos que

explican y tipifican el objeto (Pareja, 2017).

Al hablar de la definicion del liderazgo directivo, Reyes, Trejoy Topete (2017)
mencionan que se le conoce asi a la capacidad de guiar o gestionar a un equipo
determinado dentro de la institucion, por esta razon es conocido como el arte de

conducir a las personas. Asi mismo, se le conoce como liderazgo al mecanismo de
mantenerse en influencia sobre las actividades de las personas envueltas en el proceso
de estudios con el fin de lograr las metas en situaciones determinadas (Stephen, 2010).
Ademas de esto, Arthur (2014) menciona que el liderazgo directivo, es la
capacidad alcanzada por parte del director de la institucién para generar un lazo fuerte
de responsabilidad que se generan con los colaboradores de la organizacién con el
objetivo de alcanzar los propositos institucionales. Segun esto, el liderazgo directivo,
exige cierto tipo de habilidades de caracter racional y emocional para comprometer la
participacion proactiva de todas las clases.

Segun Kotter, Nohria y Berkley (2012) indican que el liderazgo de nivel
directivo, son todas las aptitudes que tiene el maestro para poder influenciar y orientar
diversas politicas que permiten que cada integrante bajo su mando pueda llevar a cabo
sus tareas efectivamente.

Por esta razon, Leal, Albornoz y Rojas (2016) sostienen que el lider, es aquel
individuo que tiene un rasgo actitudinal como la generosidad, sabiduria, valor, riesgo,
etc. Estos, en cuanto a la inspiracion, se pueden encontrar al incentivo y motivacion,

pasion, integridad, coherencia, credibilidad, al igual que fe y esperanza. También, son
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consideradas las conductas y comportamientos de interrelacion, como es el caso de la

voluntad, escucha activa comunicacion y negociacion.

Existen varias teorias que dan sustento al liderazgo, entre ellas tenemos las
siguientes:

a. Teorias de rasgos de personalidad: Estas son las teorias con mayor tiempo
de antigiiedad en lo que respecta a temas de liderazgo. Se le conoce a los rasgos, como
un atributo o cualidad que diferencia a la personalidad. De acuerdo con estas teorias,
el lider cuenta con ciertos atributos particulares que hacen que resalte de los demas, en
otras palabras, tiene rasgos de personalidad que inciden en la conducta de sus
similares. Estas teorias fueron influenciados por la teoria conocida como ‘“gran
hombre” expresada por Carlyle, para probar su punto que, el desarrollo del mundo, es
el resultado de los desarrollos personales de ciertos hombres quienes son distinguidos
en la historia. Cada autor, menciona ciertas cualidades diferenciadoras de la
personalidad que definen al lider como:

- Rasgos fisicos: Se encuentra la apariencia fisica, peso, talla, energia.

- Rasgos intelectuales: Flexibilidad, autoestima, entusiasmo.

- Rasgos sociales: Colaboracion, habilidades tanto interpersonales como
administrativas.

- Rasgos vinculados con el trabajo: Entusiasmo por realizacion, perseverancia e
iniciativa.

- En otras palabras, el lider tiene que brindar confianza, inteligencia, percibiry
estar decidido a guiar exitosamente.

b. Teorias de estilos de liderazgo : La principal teoria de Davis y Newtron
(2002) citado en Ramirez (2012) donde se identifican tres clases de liderazgo el
autoritario, liberal y democratico. Estos autores, llevaron a cabo una investigacion con
el proposito de identificar el impacto ocasionado por tres tipos distintos de liderazgo
en nifios guiados al desarrollo de actividades. Los nifios fueron clasificados en cuatro
equipos. Se decidié medir en semanas, donde cada grupo fue dirigido por lideres que

usaban tres de las clases distintas: autoritario, liberal (laissez- faire) y democratico.

c. Teoria de liderazgo transaccional: Esta teoria planteada por Burns (1978)

citado en Navarro (2016), donde se indica que este liderazgo se enfoca en sus
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seguidores. Se le conoce como lider transformacional por estar en facultad de
incentivar a quienes lo siguen para desenvolver facultades y lograr su alcance. El
liderazgo transformacional se encuentra conformado por cuatro importantes
componentes:

- Carisma o influencia idealizada: El lider conoce la serie de valores que respeta
en todo instante manifestando una conducta ejemplar. De esta manera, se
muestra como un modelo a imitar por sus seguidores.

- Inspiracion o incentivo : El lider considera una perspectiva a futuro de caracter
optimista, de manera que busca incentivar a sus seguidores.

- Incentivo intelectual: De igual manera, conoce la forma de incentivar la
creatividad y promueve ante sus seguidores la busqueda de nuevas soluciones
0 nuevos caminos para llevar a cabo las cosas, que beneficien la institucion.

- Consideracion individual: EI lider tiene conocimiento de como estimar el
aporte individual de cada integrante del equipo al proposito global, logrando

motivar a sus seguidores con reconocimiento.

d. Teoria del liderazgo transformacional: Este estilo de liderazgo
transformacional fue planteado por Burns (1978) citado en Navarro (2016), en donde
los lideres incentivan a los trabajadores a generar cambios de forma que permitan
desarrollar a una institucion y formarla para su proximo éxito. Esto se alcanza gracias
al ejemplo de un grado ejecutivo inspirado por un fuerte sentido de cultura
organizacional, innovacion laboral e independencia en el lugar de trabajo. El liderazgo
transformacional, suele caracterizarse por dar un soporte a los integrantes de la
institucion. Esto se debe a que no es una clase de liderazgo individual sino en equipo,
logra que se transfiera las ganas a todo el equipo, alcanzando el reconocimiento de

todos los integrantes con la perspectiva y metas en coman.

En cuanto a las clases de liderazgo directivo, es fundamental destacar que, en
toda organizacion, quien desarrolla el papel de lider, suele adoptar un papel para poder
influenciar en el equipo que tiene a su cargo. Es por esta razon que, para Cuevas (2011)
los tipos tienden a variar segun las actividades que el lider debera llevar a cabo,

Unicamente las responsabilidades que se dé, al igual que sus directivos puedan aceptar
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el compromiso filoséfico para llevar a cabo y alcanzar las expectativas e intereses de
sus colaboradores.

Por esta razon, se fueron usando distintos conceptos para explicar los tipos de
liderazgo, no obstante, se consideran mas importantes las mencionadas por Cuevas
(2011) siendo detallados de la siguiente forma:

a) Lider Autdcrata: Para Cuevas (2011) este lider recibe toda responsabilidad
y autoridad a la hora de tomar decisiones, también, toma las riendas de las
responsabilidades, encaminando y manejando al colaborador. Todas las decisiones y
determinaciones se enfocan en el lider. Se puede suponer que solamente él es lo
suficientemente capaz y esta en facultad de tomar las decisiones mas importantes,
sintiendo también, en algunas ocasiones que sus colaboradores, no son capaces de
enfocarse por si mismos o pueden tener argumentos con el objetivo de recibir una
posicion consistente de fuerza y control. Se espera que los colaboradores respondan
con obediencia y apego a lo que se ha decido. De igual manera, Terry (1991) sostiene
que este tipo de lider suele darle gran importancia al rango de desempefio de sus
trabajadores con el objetivo de evitar algin desvio que pueda ocasionarse segln sus
determinaciones. Asi mismo, este lider suele enfocar su autoridad, sefialan ciertas
estrategias de trabajo, deciden unilateralmente y disminuyen la participacion de los
colaboradores.

b) Lider participativo: De acuerdo con Cuevas (2011) cuando el lider obtiene
el grado de participacion, tiende a utilizar la consulta como una préactica en su
liderazgo. De igual manera, no suele decidir definitivamente, y detalla los lineamientos
especificamente a sus colaboradores, no obstante pregunta sobre su perspectiva, ideas
sobre decisiones que son de su incumbencia. Si uno esté en la busqueda de ser un lider
participativo efectivo, es necesario atender y entender las ideas de los colaboradores,
asi como también es necesario aceptar su aporte a la medida que sea posible. Por otra
parte, Aguera (2004) explica que, este tipo de lider también es conocido como lider
democréatico y busca crear un entorno que haga participar la intervencion de los
trabajadores en las decisiones que se tomen, asi como el disefio de trabajo; el lider y
sus colaboradores, interactian amicalmente, lo que hace que la comunicacion que
mantienen sea mas honesta, transparente y permitiendo recibir retroalimentacion.

c) Lider de rienda suelta: Finalmente, en este tipo de liderazgo, quien lidera no
participa en el equipo, en otras palabras, suele ser manipulado por los colaboradores,
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no asigna responsabilidades y los deja trabajar a su libre albedrio y por ellos mismos,
con el fin de alcanzar sus objetivos organizacionales. Por ello, Mateo (2010) menciona
que este lider suele esperar a que los colaboradores, segun su incentivo, puedan tomar
responsabilidad. Con excepcion de la determinacion de ciertos lineamientos, esta clase

aporta poca relacién y ayuda a los colaboradores.

Este tipo de liderazgo, de acuerdo con Uzcategui (2022) tiene los siguientes
atributos:

a. Mantiene una motivacién y motiva al equipo: Uno de los componentes
exitosos que diferencia a los lideres importantes, es su entrega por lo que hacen, por
esta razon, es fundamental que, a través del incentivo, puedan dar mensajes positivos
que influencian y guian al individuo. Este tipo de lider, en su autenticidad, debe dar
pie a la concepcion de nuevos liderazgos, haciendo que cada miembro de su equipo
exhiba lo mejor que tenga y aporte el 100% del potencial con el que cuenta.
Finalmente, la motivacion tiende a desarrollar vinculos entre el lider y sus
colaboradores o seguidores, de igual manera entre la organizacion y su nexo con sus
clientes (Uzcategui, 2022).

b. Flexibilidad a los cambios: En la comunidad y entorno en el que vivimos
actualmente, lo Unico que se toma en cuenta como constante, es el cambio, por esta
razén, es fundamental que el lider tenga la flexibilidad de adaptarse rdpidamente al
paso en el que las cosas van ocurriendo. De igual manera, es necesario saber tomar
ventaja de los conflictos que puede haber en las instituciones con el objetivo de poder
cambiarlas y convertirlas en oportunidades positivas, cambiando el rumbo a algo mejor
(Uzcétegui, 2022).

c. Cuenta con autoconciencia: Un verdadero lider, se conoce a si mismo. Sabes
cuales son sus limites y confia en su capacidad, hace mas fuerte sus fortalezas y ademas
se esfuerza por ser mejor dia tras dia entendiendo la manera en que sus emociones
afectan a su desempefio. Ademas, es una persona honesta, con facultad de evaluarse
asi mismo de forma real, con el objetivo de identificar sus errores, corregirlos y
aprender de ellos para las siguientes oportunidades (Uzcategui, 2022).

d. Posee autorregulacion: Un lider necesita tener la habilidad de controlar sus
sentimientos e impulsos instintivos de forma razonable, equilibrada y medida,

respondiendo segin el momento en el que estd confrontando. Dominando las
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emociones y suprimiendo todo tipo de juicios, el lider contara con una mente mas
abierta al cambio que pueda ir llevando dentro de la organizacion (Uzcategui, 2022).
e. Es un modelo a seguir: El papel esencial del lider se centra en rendir un
liderazgo enfocado en principios que sean un ejemplo y guia para todos. Por esta razon
los lineamientos y principios son un conjunto de reglas naturales que ahondan la
particularidad como un conjunto de situaciones y presentan verdades profundas de
caracter universal. También son conocidas como una serie de direcciones de la
conducta humana, las que son trascendentes y cuentan con un permanente valor y
duradero. En ese sentido el lider se convierte en un ejemplo a la hora de estar en
facultad de conjugar la congruencia de sus actos, palabras, pensamientos y su

comportamiento que refleja su manera de actuar como individuo (Uzcategui, 2022).

Con respecto a las dimensiones que permiten medir el fenémeno del liderazgo
directivo, se tienen las siguientes dimensiones:

Dimension Influencia idealizada: El lider debe ser tomado en cuenta como un
modelo a seguir y una fuente de incentivo e inspiracién en el equipo para mejorar todos
los dias y poder hacer frente a nuevos retos.

Dimension motivacion Inspiracion: Todo el equipo tiene que sentir que esta
dentro de un entorno muy motivador e incentivador, que toma su inspiracion de forma
directa de la figura y comportamiento del lider en el ambiente de trabajo.

Dimension Estimulacién intelectual: En esta dimension se caracteriza porque

el lider no incentiva el cambio solamente, sino ademas crear en su equipo el
razonamiento sobre que todos entiendan las decisiones tomadas en la organizacion.
Tal es el caso, como ejemplo, el proponer planes de crecimiento y formacién laboral.
Dimension Consideracion individualizada: En esta dimensiédn se indica que los
colaboradores no pueden ser comprendidos como un todo, sino que el lider debera
ayudarlos personalmente por lo que la inteligencia individual es esencial para que el
vinculo entre equipo y lider pueda trabajar fluidamente. Por ejemplo, tener en cuenta
a la persona de forma Unica, puede pasar por llevar a cabo retroalimentacion individual

enfocados en informacion objetiva llevada a cabo por el mismo trabajador.

Sobre las bases tedéricas del clima institucional, en cuanto al marco historico,

el estudio sobre el clima institucional comienza en las investigaciones que se han
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realizado sobre los climas sociales que ejecutd Lewin y sus colegas que colaboraron
en la década de los afios treinta, cuyo proposito era representar cualquier proceso de
caracter social, todo esto como parte de un entorno de un medio social mas amplio
(Bernal, Pedraza y Sanchez, 2015).

Al respecto en la década de los cincuenta, surge la Teoria del Comportamiento,
siendo la que nace en base al planteamiento de la Teoria de las Relaciones Humanas.
Dicha teoria se enfocaba en analizar el factor motivacional del trabajador; teniéndolo
como un factor decisorio y necesario que se basa y desarrolla en la informacion que
Ilega a recibir de su ambiente, donde lo procesa en base a sus convicciones adoptando
opiniones, actitudes y sobre todo puntos de vista en todas las circunstancias. En los
afios sesenta, surge una nueva teoria como producto del intenso cambio que se da en
el mundo, su origen nace de la fusion del estudio del comportamiento humano y de la
estructura en las organizaciones, integradas mediante de un tratamiento sistémico
(Sanchez y Garcia, 2013)

En cuanto el enfoque sistémico indica que todos los elementos de una
organizacion tienen que estar integrados de forma armonica para que todo articule
bien, en tal sentido, si el factor humano no llega a identificarse e integrarse con la
organizacion se evidenciara en las actitudes negativas dentro del trabajo direccionando
al fracaso de los objetivos de la institucion y propiciando un clima tenso. En cambio,
si los colaboradores perciben bienestar en la empresa lo retribuirdn con valor agregado,
en el desempefio laboral (Bernal, Pedraza y S&nchez, 2015).

Asimismo, el Instituto Great Place To Work ha venido desarrollando desde
1983 investigaciones para mejorar el ambiente laboral de diversas compafiias en el
mundo, mediante la publicacion anual del reconocido ranking “Best Workplaces” que
enaltece a las mejores organizaciones para que los profesionales ejerzan sus funciones,
enfocandose en el clima institucional, por considerarlo un constructor de aspecto
psicologico formado por otros constructos importantes (Bernal, Pedraza y Sanchez,
2015).

En la actualidad el aseguramiento de un buen clima institucional es
preocupacion de la mayoria de las grandes organizaciones, dado que conocen y asocian
el éxito empresarial con el grato ambiente laboral, los valores, la identidad y cultura

de sus miembros, lo cual hace posible el éxito institucional (Sanchez y Garcia, 2013).
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Sobre el marco normativo en Per( sobre clima institucional, se aprob6 la Ley
N° 30709, donde en su reglamento prohibe la discriminacion de forma remunerativa
entre los varones y mujeres, la cual esta enfocada en que se dé una politica nacional
que fomente, por diversos métodos adaptados a las condiciones y a la coyuntura del
pais, en donde se dé la igualdad de oportunidades y un buen manejo del empleo, con
el proposito de eliminar cualquier forma de discriminacion a este respecto, todo es para
mantener el clima laboral en cualquier institucion publica y empresas privadas.

Mediante la Ley N° 29381, se indica que el Ministerio de Trabajo es el
organismo rector encargado en administrar las normativas en materia de trabajo y
ejerce competencia exclusiva y también excluyente de los otros niveles de gobierno
que se da como ejercicio a lo largo y ancho del territorio, asimismo, planear, formular,
coordinar, dirigir, supervisar, ejecutar las politicas nacionales y que de alguna manera
también son sectoriales en derechos fundamentales en el ambito laboral, asimismo, en

otras materias (EIl Peruano, 2018).

El clima institucional, tiene como definicién de acuerdo con Silvio (2017),
viene a ser aquel lugar fisico-social, el cual el sujeto logra reflexionar acera de sus
principios y valores, ademas, se involucra y coordina con los deméas para que de
manera conjunta, logren buscar objetivos comunes que ayuden a resaltar por delante a
la institucion. De acuerdo con los centros educativos, el clima institucional viene a
formar parte de toda la estructura educativa, ya sean agentes educativos, herramientas
de gestidn, fuentes econdmicas, etc.

Asi mismo, Chiang y Nufez (2010), explican que el clima institucional, es
aquel contexto o ambito desarrollado por una institucion que parte de las vivencias
diarias de sus integrantes dentro del centro educativo. Este contexto, se relaciona con
los comportamientos, creencias, habilidades, incentivos que cuenta el personal y
ademas se manifiestan en vinculos personales y profesionales.

Por otra parte, Gongora (2012) explica que es una caracteristica constante del
contexto interno de una institucion, experimentada ademas por integrantes del equipo
de una institucion los cuales intervienen en su comportamiento y son descritos segun

los valores de un grupo con particulares aspectos.
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Brunet (2011), el clima institucional se le conoce como una serie de atributos
que son percibidos por la institucion o sus areas que pueden deducirse de acuerdo a la
manera en la que la institucion actia.

Finalmente, de acuerdo a la teoria brindada por Calcina (2014), explica que el
clima institucional, viene a ser un conglomerado de atributos o caracteristicas del
entorno laboral, percibidas de forma directa o indirecta por los colaboradores quienes

se supone inciden en el comportamiento del trabajo.

Para ampliar el entendimiento sobre el alcance de los estudios del clima
institucional y los conocimientos sobre su concepto, es necesario conocer de las
teorias enfocadas al clima.

a. Modelo teorico objetivo: Silva (1996) considera dos enfoques tedricos del
clima institucional, el primero desde la perspectiva objetiva refiriéndose a los factores
organizacionales que son los que conforman el ambiente interno del trabajador en una
organizacion, como por ejemplo el comportamiento, la cultura, el entorno, la estructura
organizacional, entre otros.

b. Modelo tedrico subjetivo: Por otro lado, Deesler (1979) considera el
enfoque subjetivo donde se sefiala al clima institucional como un atributo individual,
al sostener que el clima se desarrolla en base a las percepciones que llegan a tener los
colaboradores de la situacion organizacional donde llegan a desenvolverse.

Por altimo, el mismo Deesler (1979) considera un enfoque tedrico adicional,
sefialando que la union de los enfoques subjetivo y objetivo dan como resultado un
enfoque Ilamado interaccionista, que se refiere a la interaccion de diversos factores
individuales con los organizacionales, es decir, desde la percepcién de factores

organizacionales se origina la interaccién de los individuos.

Sobre la importancia, el clima en la institucion viene a ser un elemento Util en
cuanto al estudio de las entidades, con mas opciones de brindar sustento en el analisis
del comportamiento, asi como de ser una parte viable del diagndstico y la intervencion.
El clima, es primordial puesto que es un componente que puede ser condicionante en
cuanto a la obtencion de diferentes productos educativos tales como el desempefio
académico de los estudiantes, satisfaccion, involucramiento activo, entre otros (Pando,
2016).
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Por otro lado, Calderdn (2013), sostiene que el clima institucional o también
Ilamado entorno laboral, en las instituciones, forma parte de los factores determinantes,
asi como facilitadores en cuanto a los procesos organizativos, asi como de
administracion, asi mismo de innovacion y transformacion. En este lugar, se integran
y conviven los integrantes de un centro educativo desde donde se hacen mas
participativas las circunstancias ambientales que diferencian cada organizacion. Con
el fin de determinar la existencia de un éptimo o inadecuado clima organizacional, es
resultado de la realidad objetiva y de la perspectiva de los colaboradores, sobre la
existencia de una buena comunicacion en ese ambiente organizacional entre directores
y trabajadores, asi mismo es que una institucion se innove en cuanto a su manera de
trabajar. Es muy importante, ademas, la forma en la que influye la actividad gerencial
sobre la calidad del clima ambiente, si es necesario empezar un proceso de
transformacion, empezando por la premisa de convertirse en incentivador de cambios,
viene a ser un papel gerencial, en donde su éxito esta delimitado por la calidad del
clima.

Se puede decir entonces, que el clima institucional, en un sistema educativo
forma parte de una sefial de calidad, el cual es fundamental para ser analizado dentro
de un sistema de organizacion en donde diversos grupos de personas suelen
relacionarse e interactuar entre si mismos. Para poder establecer atributos que
identifiqguen un buen clima, que permita lograr metas estratégicas, es primordial

delimitar lo que se entiende por convivencia.

De acuerdo con Calderdn (2013) el clima institucional guarda las siguientes

caracteristicas:

= El climaes referido a los atributos del contexto de trabajo.

= Estosatributos, son percibidos directamente por los integrantes de la institucién que
desenvuelven en ese contexto.

= El clima, tiene consecuencias dentro de la conducta laboral.

= El clima institucional, es el mediador entre elementos del sistema organizacional,
asi como la conducta individual.

= Estosatributos de la institucion son permanentes en el tiempo, existe una diferencia

entre organizaciones, asi como de un &rea a otra en la propia institucion.
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= Por ultimo, el clima institucional, junto con las demas estructuras institucionales,
asi como trabajadores que lo constituyen forma un sistema de forma

interdependiente muy participativo.

Sobre los tipos de clima institucional, bajo el punto de vista de Brunet (2011),
dentro de los centros educativos, se pueden ver diversas clases de climas
institucionales, las cuales seran mencionadas a continuacion:

a) Clima autoritario explotador: En esta clase de clima, el director no guarda
la suficiente confianza con sus trabajadores. Las decisiones, en su mayoria, asi como
los objetivos, son tomados en lo més alto de la organizacion y se van distribuyendo de
acuerdo a una funcion netamente descendente. Los trabajadores se desenvuelven en
un contexto temeroso, de amenazas y muy ocasionalmente incluyendo recompensas.
Esta clase de clima, mantiene un ambiente de manera estable en donde la
comunicacion de los directivos con sus colaboradores es inexistente mas que en
maneras de pautas o instrucciones que sean especificas.

b) Clima autoritarismo y paternalista: En esta clase de clima, existe un nivel de
confianza condescendiente entre el director y sus trabajadores, tal como la del amo con
el siervo. En gran parte, las decisiones son tomadas por el alto mando, sin embargo,
algunas veces los castigos son metodologias usadas por la excelencia como forma de
motivacion a los colaboradores. Los empleados, guardan la impresion de laborar
dentro de un sistema firme, asi como organizado.

¢) Clima consultivo: Cuando una direccion se desenvuelve en un clima que sea
participativo y que el nivel de confianza se conserva en los colaboradores. La politica,
asi como las decisiones, son tomadas usualmente en los altos mandos, sin embargo, es
permitido que los trabajadores tomen decisiones especificas dentro de los niveles
inferiores. En este caso, la comunicacion, viene a ser de nivel descendente. En cuanto
a las recompensas o los castigos son de manera ocasional y se usan para la motivacion
a los colaboradores. Esta clase de clima, presenta un contexto participativo en el que
manejo se ejecuta desde la perspectiva de metas por lograr.

d) Clima de participacion en grupo: En este tipo, la direccion tiene gran
confianza con cada uno de los colaboradores. Dentro del proceso de toma de
decisiones, estan dispersos en toda la institucion, asi como también integrados de

manera eficiente en todos los niveles. En cuanto a la comunicacion, no solo es de forma

33



ascendente sino también descendente, ademas de lateral. Los empelados sienten
motivacion por el involucramiento en el establecimiento de metas de rendimiento y

mejora en las metodologias de trabajo.

Sobre las dimensiones que conllevan a medir el clima institucional, se tienen a
las siguientes:

A. Dimension  Relaciones de grupo: Abarca los mecanismos
organizacionales, un nexo grupal viene a ser un vinculo mutuo existente personas. Se
le identifica también como nexos sociales que ya se tienen reguladas por lineamientos
y organizaciones del vinculo social. Se encuentra conformado por vinculos entre dos
0 mas personas que comprende una forma efectiva para dar su punto de vista,
sentimientos, relaciones personales o incluso intercomunicacion, que vienen a ser
fuente para entretener, recibir oportunidades, y version de las personas, se toma en
cuenta el origen del aprendizaje, por esto, en situaciones puede incomodar o fastidiar
a estos individuos, ciertas relaciones vienen a ser un efectivo medio de superacion
personal, reglas de comportamientos sociales, trato humano y satisfacer la curiosidad,
ya que los otros son origen de opiniones o sorpresas limitadas, intercambio de
informacidn e impresiones (Noriega y Pinedo, 2018).

B. Dimension Cohesion de grupo: Se le conoce al desenvolvimiento activo
mostrado en el interés de un equipo a mantenerse juntos y unidos en cuanto a alcanzar
sus objetivos o metas grupales y para satisfacer las demandas afectivas de sus
colaboradores. De acuerdo con Valverde (2001) citado en Noriega y Pinedo (2018)
sostienen que hay diversas partes que permiten determinar la cohesion de los grupos
en la constancia en cuanto a la naturaleza del entorno exterior, igualdad grupal,
exclusividad de integrar al grupo, objetivos grupales, etc. Por ende, la atraccién grupal
aumenta al momento en el que hay una confianza entre todos a través de su
productividad y colaboraciones en equipo.

C. Dimension calidad de vida laboral: La calidad del contexto sobre un
correcto aprovechamiento y uso del mismo, calidad en cuanto a las posesiones que
asegura las necesidades que llegan a ser positivas de los clientes, salud, asimismo, el
aprovechamiento en cuanto al tiempo libre, calidad de servicios etc. Los atributos que
conforman la calidad de vida en el trabajo mencionan las circunstancias objetivas al

entorno en donde se llevan a cabo las actividades de trabajo y las circunstancias
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personales, las que mantienen un vinculo con la habilidad psicologica de trabajadores
(Noriega y Pinedo, 2018).

D. Dimensién Motivacién: Sostiene Gonzalez (2008) citado en la teoria de
Noriega y Pinedo (2018) viene a ser un desenvolvimiento interno y propio de la
persona, expresa el vinculo que tiene con su ambiente ya que de esa forma se podra
medir las actividades de la persona, las cuales se enfocan en el desarrollo de conductas
para un mismo proposito considerado deseable y oportuno por él mismo. El incentivo
viene a ser un lugar o punto intermedio entre la forma de desarrollar sus actividades y
el comportamiento de la persona, por esta razon se necesita determinar el de su
rendimiento lo que encamina hacia los propositos de dichas actividades con el objetivo
de tener éxito en su rendimiento.

E. Dimension Politicas y reglamentos: Los lineamientos de los centros de
estudios, son el medio exacto para transmitir y construir las caracteristicas de los
centros educativos, traducidos por modelos de procedimientos y comportamientos
necesarios seguir frente a ciertas ocasiones. Un lineamiento escaso de controles pueden
ser tomado en cuenta como una declaracion pragmatica, carente de profundidad
obligacional. Por este motivo, entenderd, una facultad limitada a evidenciar la rapidez
de la organizacion y sus responsables, por ende, es esencial determinar reglas (Noriega
y Pinedo, 2018).

Definicion de términos basicos

= Administracion: Forma de reunir a las instituciones o partes de ellas.
Procedimiento encargado de planear, organizar, dirigir y controlar la utilizacion de
fuentes y recursos organizacionales para lograr ciertos propdsitos efectivamente
(Chiavenato, 2004).

= Direccién: Busca traducir o interpretar las metas y estrategias para
obtenerlos, guia a los individuos hacia ellos. (Chiavenato, 2004).

= Estilo de liderazgo: Viene a ser la conducta asumida por el lider y que
permite que pueda alcanzar cierto dominio sobre los demas mediante los nexos
directos en el grupo. De acuerdo con su estilo de liderazgo, puede llevar a cabo su rol
de forma vertical u horizontal, incentiva el involucramiento de diversos actores
(Uzcéategui, 2022).
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= Estilo de liderazgo directivo: Centrado en el reconocimiento de lideres con
habilidad de programar, llevar a cabo de forma estratégica, encontrando conceptos,
mejorando en la institucién y posibilitando el desarrollo (Vivar, 2013).

= Gestion pedagdgica: Trata en la toma de decisiones que simplifiquen a los
maestros en mejorar la satisfaccion y efectividad profesional la actividad pedagdgica.
Poder decidir de manera acertada para generar circunstancias beneficiosas hacia el
lado pedagogico (Vivar, 2013).

= Gestion administrativa: Debe decidir sobre los mecanismos y procesos
administrativos y organizacionales para asegurar que la calidad educativa, ocurra
sostenidamente, sea regulada segun las normas y objetivos propuestos a nivel
organizacional (Uzcategui, 2022).

= Jerarquia: Serie de niveles de autoridad que se da en el desarrollo laboral en
una institucion normal (Chiavenato, 2004).

= Liderazgo: Es definido como la facultad de un individuo para incidir en la
conducta de los demas, este se le considera como un comportamiento circunstancial
segun las actividades, destrezas o conocimientos usados para su productividad
(Chiavenato, 2004).

= Motivacion: Para Robbins (1987) viene a ser el anhelo de esforzarse por
lograr los objetivos de la institucion, condicionado por la suposicion de satisfacer las
necesidades.

= Organizacion: Desde la perspectiva administrativa, viene a constituir el
organismo ya sea material o social de la institucion. Desde la perspectiva de la entidad
social, forma parte de una serie de individuos quienes interactian entre si para lograr
cierto tipo de metas. (Chiavenato, 2004).

= Toma de decisiones: Se refiere a la actividad individual de distinguir dos o
mas opciones, aceptar una y dejar pasar las demas, tras haber identificado todas las

ventajas y desventajas de dicha eleccion (Vivar, 2013).

En cuanto a la hipétesis de investigacion se tiene la siguiente: Existe relacion
significativa y positiva entre el liderazgo directivo y el clima institucional en la Red
Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022. Como hipoétesis especificas, se

tienen las siguientes:
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= Existe relacion significativa y positiva entre la dimensidn relaciones interpersonales
el liderazgo directivo y el clima institucional en la Red Base Colcabamba,
Cajabamba, Cajamarca, 2022.

= Existe relacion significativa y positiva entre la dimension cohesion de grupo el
liderazgo directivo y el clima institucional en la Red Base Colcabamba, Cajabamba,
Cajamarca, 2022.

= Existe relacion significativa y positiva entre la dimension calidad de vida laboral el
liderazgo directivo y el clima institucional en la Red Base Colcabamba, Cajabamba,
Cajamarca, 2022.

= Existe relacion significativa y positiva entre la dimensién motivacion el liderazgo
directivo y el clima institucional en la Red Base Colcabamba, Cajabamba,
Cajamarca, 2022.

= Existe relacion significativa y positiva entre la dimension politicas y reglamentos
el liderazgo directivo y el clima institucional en la Red Base Colcabamba,

Cajabamba, Cajamarca, 2022.

Sobre la definicion operacional de las variables, se tienen las siguientes:
Variable 1: Liderazgo directivo

Para ejecutar la evaluacion de la variable liderazgo directivo se realizo
mediante un proceso de medicidn por cuestionario con estructura ordinal para cada
item, en base a las dimensiones y a los indicadores que conllevan a determinar el nivel

de liderazgo.

Variable 2: Clima institucional

Para evaluar la medicion de la variable clima institucional, se realiz6 mediante
un proceso de medicion por cuestionario con estructura ordinal para cada item, en base
a las dimensiones y a los indicadores que conllevan a determinar el nivel del clima

institucional.
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1. METODOLOGIA

2.1. Objeto de estudio

El siguiente estudio por su nivel de abstraccion fue de tipo basico, debido a su
enfoque, se le considera una investigacion cuantitativa, de nivel relacional, corte
transversal y disefio no experimental.

Para Zacarias y Supo (2020) el estudio béasico utiliza las teorias determinadas
y herramientas de investigacion cientifica para evidenciar un fenémeno o problematica
tal como pasa en una realidad establecida sin algun tipo de intencién de modificarlo
en el estudio.

De acuerdo con Baena (2017) el estudio es considerado de enfoque cuantitativo
ya gue las variables tienden a desprenderse de la hipotesis, asi mismo se enfoca en los
resultados numéricos encontrados por las respuestas de las herramientas para la
evaluacion y luego ser procesados hasta generar conclusiones.

Por otro lado, Caminotti y Toppi (2020) consideran que las tesis relacionales
establecen el propésito de evaluar la relacion entre dos fendmenos en una determinada
realidad.

Asi mismo, Hernandez y Mendoza (2018) indican que los estudios de no
experimentacion no ejecuta manipulacion de los fendmenos, tan solo se basa es
describir como se comportan en la realidad.

Finalmente, Cohen y Gémez (2019) sostienen que los estudios transversales,
tienden a diferenciarse por la aplicacion y ejecucion de herramientas que sirven para

evaluar y son aplicados en un periodo establecido.

La tesis se ejecutd bajo el método hipotético deductivo. Segun Cohen 'y Gomez
(2019) este tipo de estudio se enfoca generar afirmaciones desde lo general hacia lo
particular. Lo que deriva a mencionar que se inicié desde conocimientos que son

establecidos de forma universal para terminar en las conclusiones particulares.

Se aplicd un disefio de modelo no experimental, dado que para cumplir el
propdsito de la investigacion no sera necesario realizar aplicar algin estimulo en las
variables o manipularlas intencionalmente. Para Herndndez y Mendoza (2018) el

disefio experimental cuenta como atributos principales que el estudio se lleva a cabo
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sin alterar premeditadamente las variables de estudio, ya que la intencion esta en

percibir problemaéticas.

El esquema del disefio de investigacion viene a ser el siguiente:
O]]
/ v
N\ r
0}}

Muestra de estudio de los docentes de la Red Base Colcabamba,

En donde:
M

Cajabamba, Cajamarca, 2022.

O1 = Liderazgo directivo

02 = Climainstitucional
r = Relacion
Poblacion

Para Hernandez y Mendoza (2018) se le considera poblacion a la serie de casos
que coinciden homogéneamente con ciertas especificaciones. Se establece la
poblacion que serd estudiada y sobre la cual se busca generalizar los resultados cuando
se haya definido la siguiente unidad de analisis.

La poblacion la siguiente investigacion fue constituida por 70 maestros de la

Red Base Colcabamba, Cajabamba, detallado en las tablas siguientes:

Criterio de inclusion:

Maestros de centros de estudios quienes aceptaron formar parte del estudio como
muestra de estudio.

Criterio de exclusion:

Maestros centros de estudios que no aceptaron formar parte en el estudio como muestra

de estudio.
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Tabla 1
Distribucién de docentes de la Red Educativa Base Colcabamba — Ugel Cajabamba
2019

Instituciones

N° Orden Hombres  Mujeres  Total
Educativas

01 82289 - Machacuay. 2 3 5
02 82300 - Callash 2 3 5
03 82302 — Colcabamba 5 6 11
04 82303 — Huanza 2 2 4
05 82304 — Chanshapamba 2 9 11
06 82305 — Quinua Cruz 2 3 5
07 82298 — Cashapamba 1 3 4
08 82344 — Purupamba 1 1 2
09 82347 — Huayunga 0 2 2
10 82348 — Churgapamba 1 2 3
11 82351 — Chillacanday 3 1 4
12 82868 — Migma 1 1 2
13 821382 — Rumi Rumi 2 6 8
14 821415 — Chucruquio 2 2 4

Total 26 44 70

Nota. Datos extraidos del cuadro de asignacién de personal docente de la Ugel Cajabamba.

Muestra

Para Hernandez y Mendoza (2018) se le conoce como muestra a una parte de
la poblacion o subconjunto. Pocas veces es posible la evaluacion de toda la poblacion,
por este motivo lo que se obtiene o selecciona una muestra. Se busca que este subgrupo
sea un fiel reflejo de toda la poblacion en cuanto a caracteristicas.

En tal sentido, la muestra en la siguiente investigacion fue constituida por 64

maestros de la Red Base Colcabamba, Cajabamba, detallado en las tablas siguientes:
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2.2.

Tabla 2
Distribucion de los docentes de la muestra de estudio de la poblacién de la Red
Educativa Base Colcabamba — Ugel Cajabamba 2019

N° Orden Instituciones Educativas Hombres  Mujeres  Total
01 82289 - Machacuay. 2 3 5
02 82300 - Callash 2 3 5
03 82302 — Colcabamba 5 6 11
04 82303 — Huanza 2 2 4
05 82304 — Chanshapamba 2 9 11
06 82305 — Quinua Cruz 2 3 5
07 82298 — Cashapamba 1 3 4
08 82348 — Churgapamba 1 2 3
09 82351 — Chillacanday 3 1 4
10 821382 — Rumi Rumi 2 6 8
11 821415 — Chucruquio 2 2 4

Total 24 40 64

Nota. Datos extraidos del cuadro de asignacion de personal docente de la Ugel Cajabamba.

Muestreo

Para Cohen y Gémez (2019) lo consideran como el criterio a establecer para
seleccionar las unidades de analisis que integran la muestra de estudio de donde se
obtendran la informacion medible para responder los objetivos.

En la presente investigacion se utiliz6 un muestreo de tipo no probabilistico

por conveniencia.

Técnicas e instrumentos de recojo de datos
Técnicas

La técnica que se empled fue la encuesta, tanto para medir las dos variables de
estudio. Para Baena (2017) la encuesta: viene a ser una técnica de recopilacion de
informacion cuyo propdsito esta en identificar el punto de vista de los evaluados acerca
de un tema de estudio en especifico, lo que ocasionaria posibles inferencias para tomar

decisiones.
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Instrumentos

En la siguiente tesis, se aplicaron como instrumentos el cuestionario para la
medicion de las dos variables. De acuerdo Baena (2017), el cuestionario es un modo
de encuesta desarrollado de forma escrita a través de un papel, el cual cuenta con un
banco de preguntas, apoyado por un estimulo del encuestador o en ciertas ocasiones
de forma autoadministrado.

Con respecto al cuestionario para medir el liderazgo directivo se adapté el
instrumento propuesto por Bass y Abolio (1990), el cual fue conformado por 20 items
en escala ordinal para cada respuesta, siendo medido en tres niveles segun los puntajes
como se detalla a continuacion:

- Nivel bajo (desde 20 a 46)
- Nivel medio (desde 47 a 73)
- Nivel alto (desde 74 a 100)

Con respecto al cuestionario para medir el clima institucional se adapté el
instrumento propuesto por Salazar et al. (2015), el cual fue conformado por 53 items
en escala ordinal para cada respuesta, siendo medido en tres niveles segun los puntajes
como se detalla a continuacion:

- Nivel bajo (desde 53 a 123)
- Nivel medio (desde 124 a 194)
- Nivel alto (desde 195 a 265)

Validez
Para validar dichas herramientas se utiliz6 el juicio de tres expertos que

midieron la amplitud, coherencia con las dimensiones, congruencia con los
indicadores de cada uno de los items que conforman los cuestionarios que han sido
empleados para efectos del presente estudio.
Siendo los expertos evaluadores los siguientes:

- Dra. Silvia Tirado Ruiz

- Mg. Charles Boza jara

- Mg. Karina Leandro Bricefio
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Tabla 3
Promedio de ponderacion de validacion del instrumento sobre liderazgo directivo
Promedio de

N° Experto / Nombre Ponderacion .
ponderacion

1. Dra. Silvia Marivel Tirado Ruiz 100 %

2. Mg. Charles Jony Boza Jara 80 % 87 %

3. Mg. Karina Danitza Leandro Bricefio 80 %

Nota. Elaboracién propia

Tabla 4
Promedio de ponderacion de validacion del instrumento sobre clima institucional
o ., Promedi
N Experto / Nombre Ponderacion © edm_ ’de
ponderacion
1. Dra. Silvia Marivel Tirado Ruiz 100 %
2. Mg. Charles Jony Boza Jara 80 % 87 %
3. Mg. Karina Danitza Leandro Bricefio 80 %

Nota. Elaboracién propia

De acuerdo a los 3 juicios de expertos: El primer instrumento fue validado con
un promedio de ponderacion de 87 %. Asimismo, el segundo instrumento fue validado
con un promedio de ponderacion de 87% lo que indica que son validos para su

aplicacion.

Confiabilidad

Con la finalidad de analizar cada componente que forma parte del cuestionario,
en cuanto a la pertinencia con los objetivos cuantitativos de la presente investigacion.
En tal sentido, se utilizo el estadistico de Cronbach para establecer la fiabilidad de cada
uno de los instrumentos utilizados.

Se realiz6 la aplicacion en una prueba piloto de 20 maestros de un centro de
estudios de la provincia de Cajabamba, donde se les proporciono el cuestionario de
liderazgo directivo y clima institucional, obteniendo como resultado un coeficiente de
fiabilidad con valor 0.86 para el liderazgo directivo y de valor 0.88 para el clima
institucional. Los cuales resultaron ser superiores al 0.7, lo que nos permitié que se
afirme que los cuestionarios que se han empleado son confiables para cumplir los

objetivos de la presente tesis.
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2.3.

2.4,

Analisis de la informacion

Andlisis descriptivo: luego del recojo de la informacion se procedio a la
tabulacion en el programa Microsoft Excel 2019, asimismo, en dicha aplicacion se
elaboraron las tablas de frecuencias y graficos de barra para cada variable y
dimensiones.

Anadlisis estadistico inferencial: se utilizé el SPSS V. 25 para aplicar la prueba
de normalidad del estadistico Kolmogorov-Smirnov teniendo como resultado
significancia han sido mayores al 0.05, por esta razon se afirmé que la informacion
sigue una distribucion de tipo normal, lo que conllevo a utilizar la prueba “Rho de
Spearman” para determinar las correlaciones que respondan a las hipotesis general y

especificas.

Aspectos eticos

Todo aporte del estudio dio a conocer a las personas quienes formaron parte,
a los directores del centro de estudios y cualquier clase de publicacién realizado sera
autorizado por las personas que se encuentren involucradas (derecho de autor),
respetando las autorias contenidas en la investigacion, cumpliendo con los
lineamientos de la Guia de Redaccion estipulada por la universidad.

Asimismo, se mostraron los resultados obtenidos y conclusiones deducidas de

forma objetiva y veras.
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I, RESULTADOS

3.1. Anadlisis Descriptivo

3.1.1. Nivel de liderazgo directivo

Tabla 5
Nivel de liderazgo directivo en la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca,
2022
Rango
Calificacion _ Frec. %
Desde Hasta
Bajo 20 46 10 15.6%
Medio 47 73 52 81.3%
Alto 74 100 2 3.1%
Total 64 100%

Nota. Hallazgos del uso de los dos cuestionarios

Figural
Nivel de liderazgo directivo en la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca,
2022

90.0%

80.0% 81.3%

70.0%
60.0%

50.0%

40.0%

30.0% 15.6%
20.0% 3.1%

0.0%

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Nota. Hallazgos del uso de los dos cuestionarios

Como se puede apreciar en la Tabla 5y Figura 1, el 81.3% de los docentes
encuestados indican que existe un nivel medio de liderazgo directivo en la Red Base
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Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022; seguido por un 15.6% de los encuestados

indicaron un nivel bajo y un 3.1% un nivel alto.

3.1.2. Nivel de clima institucional

Tabla 6
Nivel de clima institucional en la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca,
2022

- Rango
Calificacion Frec. %
Desde Hasta
Nivel Bajo 53 123 2 3.1%
Nivel Medio 124 194 57 89.1%
Nivel Alto 195 265 5 7.8%
Total 64 100%

Nota. Hallazgos del uso de los dos cuestionarios

Figura 2
Nivel de clima institucional en la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca,
2022

90.0% 89.1%
80.0%

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0% 3.1% 78%

0.0%

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Nota. Hallazgos del uso de los dos cuestionarios

Como se puede apreciar en la Tabla 6 y Figura 2, el 89.1% de los docentes

encuestados indican que existe un nivel medio de clima institucional en la Red Base
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3.2.

Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022; seguido por un 7.8% de los encuestados

indicaron un nivel alto y un 3.1% un nivel bajo.

Analisis Inferencial

3.2.1. Prueba de normalidad

Tabla 7
Prueba de Normalidad en las variables y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Motivacion inspiracion 0.198 64 0.000
Estimulo intelectual 0.159 64 0.000
Influencia idealizada 0.188 64 0.000
Consideracion individualizada 0.155 64 0.001
Liderazgo directivo 0.185 64 0.000
Relaciones interpersonales 0.155 64 0.001
Cohesién de grupo 0.153 64 0.001
Calidad de vida laboral 0.159 64 0.000
Motivacion 0.151 64 0.001
Politicas y reglamentos 0.175 64 0.000
Clima institucional 0.159 64 0.000

Nota. Data obtenida del procesamiento en el software SPSS

Se hizo uso de la prueba Kolmogorov Smirnov dado que los datos son mayores a
50. Se obtuvo por resultados valores de significancia menores al limite de error
estipulado de 0.05, de tal manera que permitié afirmar que las variables liderazgo
directivo, clima institucional y sus respectivas dimensiones no siguen una distribucion
normal. En tal sentido, a partir de estos hallazgos se determina que para medir las
correlaciones de la hipdtesis general y especificas debe utilizarse la prueba no

paramétrica de Spearman.

47



3.2.2. Prueba de hipotesis general

Hipotesis general:

Ha: Existe relacion de manera significativa y directa entre el liderazgo directivo y el
clima institucional en la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022.

Ho: No relacién de manera significativa y directa entre el liderazgo directivo y el clima

institucional en la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022.

Tabla 8
Prueba de contraste de la hip6tesis general
“Liderazgo “Clima
directivo” institucional”
Indicador de la o
correlacion 1.000 598
“L1de.raz§o Significancia de 0.000
directivo la prueba
“Rho de N 64 64
Spearman Indlcad(_)[ dela 508" 1.000
correlacion
' Ch‘ma‘ 5 Significancia de 0.000
institucional la prueba
N 64 64

Nota. Data obtenida del procesamiento en el software SPSS

Se llega a observa en la Tabla 8, al aplicar la prueba para el contraste de la hipétesis
general, se obtuvo como hallazgo un valor de (r = 0.598) y como indice de sig. de la
prueba derivé a un indicador con valor (p = 0.000) el cual es menor al estandar
establecido de error de 0.05, por lo que se acept6 Ha. En tal sentido, existe alta relacion
positiva entre el liderazgo directivo y el clima institucional en la Red Base

Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022.
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3.2.3. Prueba de hipotesis especifico 1

Hipdtesis especifica 1:

H1: Existe relacion de manera significativa y directa entre el liderazgo directivo y las
relaciones interpersonales de los docentes de la Red Base Colcabamba, Cajabamba,
Cajamarca, 2022.

HO: No relacién de manera significativa y directa entre el liderazgo directivo y las
relaciones interpersonales de los docentes de la Red Base Colcabamba, Cajabamba,

Cajamarca, 2022.

Tabla 9
Prueba de contraste de la hip6tesis especifico 1

“Liderazgo “Relaciones
directivo” interpersonales”

Indicador de la

” 1.000 649
correlacion
lee‘raz§o Significancia de 0.000
directivo la prueba
N 4 4
“Rho de 6 6
Spearman IndlcadQ[ dela 649" 1.000
correlacion
“Relaciones Significancia de
= 2 0000
interpersonales” la prueba
N 64 64

Nota. Data obtenida del procesamiento en el software SPSS

Se llega a observa en la Tabla 9, al aplicar la prueba para ejercer la contrastacion
de la hipotesis de orden 1, se obtuvo como hallazgo un valor correlacional de (r =
0.649) y como indice de sig. de la prueba derivo a un indicador con valor (p = 0.000)
el cual es menor al estandar establecido de error de 0.05, por lo que se aceptdé H1. En
tal sentido, existe alta relacion positiva entre el liderazgo directivo y las relaciones
interpersonales de los docentes de la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca,
2022.
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3.2.4. Prueba de hipoétesis especifico 2

Hipdtesis especifica 2:

H1: Existe relacion de manera significativa y directa entre el liderazgo directivo y la
cohesion de grupo de los docentes de la Red Base Colcabamba, Cajabamba,
Cajamarca, 2022.

HO: No relacion de manera significativa y directa entre el liderazgo directivo y la
cohesién de grupo de los docentes de la Red Base Colcabamba, Cajabamba,

Cajamarca, 2022.

Tabla 10

Prueba de contraste de la hipotesis especifico 2

“Liderazgo “Cohesion de
directivo” grupo”
Indicador de la
correlacion 1.000 590
“lee‘razﬁ%o Significancia de 0.000
directivo la prueba
N 64 64
“Rho de
S 2 -
pearman IndlcadQ[ dela 500 1.000
correlacion
COhiSlon de Significanciade 0.000
grupo la prueba
N 64 64

Nota. Data obtenida del procesamiento en el software SPSS

Se llega a observa en la Tabla 10, al aplicar la prueba para ejercer la contrastacion
de la hipotesis de orden 2, se obtuvo como hallazgo un valor correlacional de (r =
0.590) y como indice de sig. de la prueba derivé a un indicador con valor (p = 0.000)
el cual es menor al estandar establecido de error de 0.05, por lo que se aceptdé H1. En
tal sentido, existe relacion directa pero baja entre el liderazgo directivo y la cohesion

de grupo de los docentes de la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022.
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3.2.5. Prueba de hipdtesis especifico 3

Hipotesis especifica 3:

H1: Existe relacion de manera significativa y directa entre el liderazgo directivo y la
calidad de vida laboral de los docentes de la Red Base Colcabamba, Cajabamba,
Cajamarca, 2022.

HO: No existe relacion de manera significativa y directa entre el liderazgo directivo y
la calidad de vida laboral de los docentes de la Red Base Colcabamba, Cajabamba,

Cajamarca, 2022.

Tabla 11
Prueba de contraste de la hipotesis especifico 3

“Liderazgo “Calidad de vida

directivo” laboral”
Indicador de la 1,000 616~
correlacion
“Liderazgo  Significancia de
directivo” la prueba 0.000
N 64 64
“Rho de
S 2 - .
pearman Indlcad(_)f dela 616 1.000
correlacion
“Calidad de  Significancia de 0.000
vida laboral” la prueba '
N 64 64

Nota. Data obtenida del procesamiento en el software SPSS

Se llega a observa en la Tabla 11, al aplicar la prueba para ejercer la contrastacién
de la hipotesis de orden 3, se obtuvo como hallazgo un valor correlacional de (r =
0.616) y como indice de sig. de la prueba derivo a un indicador con valor (p = 0.000)
el cual es menor al estandar establecido de error de 0.05, por lo que se aceptd H1. En
tal sentido, existe alta relacion positiva entre el liderazgo directivo y la calidad de vida

laboral de los docentes de la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022.
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3.2.6. Prueba de hipotesis especifico 4

Hipétesis especifica 4:
H1: Existe relacion de manera significativa y directa entre el liderazgo directivo y la
motivacion de los docentes de la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022.

HO: No existe relacion de manera significativa y directa entre el liderazgo directivo y

la motivacion de los docentes de la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca,

2022.
Tabla 12
Prueba de contraste de la hipotesis especifico 4
“L.l dergzgg “Motivacion”
directivo
Indicador de la 1,000 622"
correlacion
“L1de.raz§o Significancia de 0.001
directivo la prueba
N 64 64
“Rho de
Spearman Indlcad(_)( dela 620 1.000
correlacion
cnn o1y Significancia de
Motivacion la prueba 0.001
N 64 64

Nota. Data obtenida del procesamiento en el software SPSS

Se llega a observa en la Tabla 12, al aplicar la prueba para ejercer la contrastacion

de la hipotesis de orden 4, se obtuvo como hallazgo un valor correlacional de (r =

0.622) y como indice de sig. de la prueba derivo a un indicador con valor (p = 0.000)

el cual es menor al estandar establecido de error de 0.05, por lo que se aceptdé H1. En

tal sentido, existe alta relacion positiva entre el liderazgo directivo y la motivacion de

los docentes de la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022.
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3.2.7. Prueba de hipotesis especifico 5

Hipotesis especifica 5:

H1: Existe relacion de manera significativa y directa entre el liderazgo directivo y las
politicas y reglamentos de los docentes de la Red Base Colcabamba, Cajabamba,
Cajamarca, 2022.

HO: No existe relacion de manera significativa y directa entre el liderazgo directivo y
las politicas y reglamentos de los docentes de la Red Base Colcabamba, Cajabamba,

Cajamarca, 2022.

Tabla 13

Prueba de contraste de la hipotesis especifico 5

“Liderazgo “Politicas y
directivo” reglamentos”
'“d'cad‘?f del 1.000 590"
correlacion
“Liderazgo Significancia
S 0.001
directivo de la prueba
N 64 64
“Rho de
Spearman Indlcadc.)r del 590" 1.000
correlacion
“Politicas y  Significancia 0.001

reglamentos”  de la prueba

N 64 64

Nota. Data obtenida del procesamiento en el software SPSS

Se llega a observa en la Tabla 13, al aplicar la prueba para ejercer la contrastacion
de la hipotesis de orden 5, se obtuvo como hallazgo un valor correlacional de (r =
0.590) y como indice de sig. de la prueba derivo a un indicador con valor (p = 0.000)
el cual es menor al estandar establecido de error de 0.05, por lo que se aceptd H1. En
tal sentido, existe alta relacion positiva entre el liderazgo directivo y las politicas y
reglamentos de los docentes de la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca,
2022.
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IV. DISCUSION

Para el objetivo general sobre determinar la relacién entre el liderazgo directivo y el
clima institucional en la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022. Para lo cual
en la utilizacion de instrumentos se ha llegado a medir las dos variables aplicados en una
muestra conformada por 64 docentes. Al aplicar la prueba “Rho de Spearman” se obtuvo
como hallazgo un valor correlacional de (r = 0.598) y como indice de sig. de la prueba derivd
a un valor de (p = 0.000) el cual es menor al estandar establecido de error de 0.05, lo que
permitio afirmar que se da fuerte grado de relacion entre la variable liderazgo directivo y la
variable clima institucional en la red de instituciones en estudio.

Los hallazgos que fueron descritos lineas arriba tienen coincidencia total a la
investigacion realizada por Aguilar (2019), en dicho estudio se ha utilizado como
herramientas dos cuestionarios que fueron contestados por una muestra de 35 docentes,
donde se tuvo por resultados una correlacion (r = 0.632) y como indice de sig. de la prueba
derivé a un valor de (p = 0.000) el cual es menor al estandar establecido de error de 0.05. Lo
que permitio concluir que el liderazgo directivo se relaciona significativamente con el clima
institucional de la institucion en estudio.

Asimismo, coincide con lo mencionado por Garcia (2015) quien sostiene que la
participacion del lider crea compromiso con los integrantes de una organizacién al ejecutar
acciones con justicia y de forma apropiada. Ademas, el desarrollo personal se adquiere con
la préactica constante es necesaria para cualquier habilidad personal, por lo cual el modelo
normativo permite realizar préacticas de toma de decisiones, mejorando el capital humano en

una organizacion, aumenta la fidelidad y amplia habilidades para la autodireccion.

En cuanto al primer objetivo especifico sobre identificar el nivel de liderazgo en la
Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022. Para lo cual se hizo uso de un
cuestionario como instrumento para medicion de lo que compete a la variable liderazgo
aplicado en una muestra conformada por 64 docentes. Obteniendo por resultados que el
81.3% de los docentes encuestados indican que existe un nivel medio de liderazgo en la red
de instituciones; seguido por un 15.6% de los encuestados indicaron un nivel bajo y un 3.1%
un nivel alto.

Los hallazgos que fueron descritos lineas arriba divergen parcialmente con los

hallados en la tesis realizada por Angulo (2016), utilizando un cuestionario como
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instrumento en una muestra de 130 docentes, obteniendo por resultados que un 67% de los
encuestados manifestaron un nivel alto de liderazgo. Lo que demuestra que el liderazgo en
la institucion es percibida de manera adecuada por los docentes encuestados.

Asimismo, que los resultados prevalezcan un nivel medio el liderazgo, diverge a lo
planteado por Burns (1978) citado en Navarro (2016), en donde se hace mencion que los
lideres incentivan a los trabajadores a generar cambios de forma que permitan desarrollar a
una institucion y formarla para su préximo éxito. Esto se alcanza gracias al ejemplo de un
grado ejecutivo inspirado por un fuerte sentido de cultura organizacional, innovacion laboral
e independencia en el lugar de trabajo. El liderazgo transformacional, suele caracterizarse

por dar un soporte a los integrantes de la institucion.

Con respecto al objetivo sobre identificar el nivel de clima institucional en la Red
Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022. Para lo cual se hizo uso de un cuestionario
como instrumento para medicion de la variable clima institucional aplicado en una muestra
conformada por 64 docentes. Se obtuvo por resultados que el 89.1% de los docentes
encuestados indican que existe un nivel medio de clima institucional en la red de
instituciones; seguido por un 7.8% de los encuestados indicaron un nivel alto y un 3.1% un
nivel bajo.

Los hallazgos mencionados en el parrafo anterior tienen coincidencia parcial al
estudio realizado por Narea y Paez (2015) donde se llego a aplicar un cuestionario como
instrumento en una muestra conformada por 12 docentes, se obtuvo por resultados que el
57% de los encuestados manifiestan que existe un nivel medio clima institucional de la
instituciéon en estudio. Dejando en evidencia que se necesitan poner atencion y mejorar
ciertos aspectos sobre el clima institucional.

Asimismo, los hallazgos obtenidos refuerzan lo mencionado por Silvio (2017), quien
indica que el clima institucional viene a ser aquel lugar fisico-social, el cual el sujeto logra
reflexionar acera de sus principios y valores, ademas, se involucra y coordina con los demas
para que de manera conjunta, logren buscar objetivos comunes que ayuden a resaltar por
delante a la institucion. De acuerdo con los centros educativos, el clima institucional viene
a formar parte de toda la estructura educativa, ya sean agentes educativos, herramientas de

gestion, fuentes econdmicas, etc.
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En cuanto al tercer objetivo especifico sobre medir la relacion que se da entre el
liderazgo y la dimension las relaciones interpersonales de los trabajadores de la Red Base
Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022. Para lo cual en la utilizacion de instrumentos se
ha llegado a medir las dos variables aplicados en una muestra conformada por 64 docentes.
Al aplicar la prueba “Rho de Spearman” para el contraste de la respectiva hipotesis, se
obtuvo como hallazgo un valor correlacional de (r = 0.649) y como indice de sig. de la prueba
derivo a un valor de (p = 0.000) el cual es menor al estdndar establecido de error de 0.05,
dando lugar a que se afirme la existencia de relacion significativa entre el liderazgo y las
relaciones interpersonales de los trabajadores de la red de instituciones en estudio.

Los hallazgos que fueron descritos lineas arriba tiene coincidencia total a los
obtenidos en la tesis ejecutada por Polanco (2019) donde se utilizd dos cuestionarios como
instrumentos en una muestra integrada por 15 docentes, obteniendo por resultados un valor
de correlacion (r = 0.513) y como indice de sig. de la prueba derivo a un valor de (p = 0.000)
el cual es menor al estandar establecido de error de 0.05, es decir, que si el director educativo
mejora su nivel de gestion directiva, aumentaria el nivel de la variable clima organizacional
en base a la percepcion de los docentes.

Asimismo, los hallazgos obtenidos se refuerzan en lo mencionado por Cuevas (2011)
donde hace mencién que el lider, se caracteriza por demostrar ser participativo con sus
subordinados, en los cuales implementa el &mbito de la consulta. Asi mismo, suele explicar
de manera especifica y detallada las funciones que deben realizar cada uno del equipo que

esta a cargo.

Con respecto al cuarto objetivo especifico sobre determinar la relacion entre el
liderazgo y la cohesidn de grupo de los trabajadores de la Red Base Colcabamba, Cajabamba,
Cajamarca, 2022. Para lo cual en la utilizacion de instrumentos se ha llegado a medir las dos
variables aplicados en una muestra conformada por 64 docentes. Al aplicar la prueba “Rho
de Spearman” para ejercer el contraste de la respectiva hipotesis, se obtuvo como hallazgo
un valor correlacional de (r = 0.590) y como indice de sig. de la prueba derivé a un valor de
(p = 0.000) el cual es menor al estandar establecido de error de 0.05, conllevando a que se
concluya que se da la existencia de la alta relacion entre el liderazgo y la cohesién de grupo
de los trabajadores de la red de instituciones en estudio.

Los hallazgos que fueron descritos lineas arriba divergen totalmente a los obtenidos

en la tesis ejecutada por Sanchez (2019) donde se empled dos cuestionarios en calidad de
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instrumentos en una muestra conformada por 72 docentes, llegando a obtener por resultados
al aplicar la prueba “Rho de Spearman” un valor correlacional de (r = 0.277) y como indice
de sig. de la prueba derivé a un valor de (p = 0.000) el cual es menor al estandar establecido
de error de 0.05, lo que permitié concluir que el liderazgo se relaciona directamente pero
con intensidad baja con el clima organizacional en base a la percepcion docente de la
institucion en estudio.

Asimismo, los hallazgos obtenidos se refuerzan en lo mencionado por Pando (2016)
quien menciona que el climaen la institucion viene a ser un elemento Gtil en cuanto al estudio
de las entidades, con mas opciones de brindar sustento en el andlisis del comportamiento,
asi como de ser una parte viable del diagndstico y la intervencion. El clima, es primordial
puesto que es un componente que puede ser condicionante en cuanto a la obtencion de
diferentes productos educativos tales como el desempefio académico de los estudiantes,

satisfaccion, involucramiento activo, entre otros.

Para el quinto objetico especifico sobre la relacion entre el liderazgo y la calidad de
vida laboral de los trabajadores de la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022.
Para lo cual en la utilizacién de instrumentos se ha llegado a medir las dos variables aplicados
en una muestra conformada por 64 docentes. Al aplicar la prueba “Rho de Spearman” para
ejercer el contraste de la hipotesis respectiva, se obtuvo como hallazgo un valor correlacional
de (r = 0.616) y como indice de sig. de la prueba deriv6 a un valor de (p = 0.000) el cual es
menor al estandar establecido de error de 0.05, lo que permitio afirmar que existe relacion
significativa entre el liderazgo y la calidad de vida laboral de los trabajadores de la red de
instituciones en estudio.

Dichos resultados consignados en el parrafo anterior son similares a la investigacion
realizada por Chavez (2016) donde se hizo uso de dos cuestionarios y fueron aplicados en
una muestra conformada por 35 docentes. Luego de realizar la tabulacion y de hacer el
procesamiento de la informacion, se hallé coef. correlacional de (r = 0.713) y como indice
de sig. de la prueba derivé a un valor de (p = 0.000) el cual es menor al estandar establecido
de error de 0.05, donde se concluyd que el liderazgo tiene relacion significativa con la
variable clima organizacional de la institucion en estudio, es decir, que si el director
educativo mejora su nivel de gestion directiva, aumentaria el nivel de la variable clima

organizacional en base a la percepcion de los docentes de la institucion en estudio.
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Asimismo, coincide con lo mencionado por Garcia (2015) quien que la participacion
del lider crea compromiso con los integrantes de una organizacion al ejecutar acciones con
justicia y de forma apropiada. Ademas, el desarrollo personal se adquiere con la préactica
constante es necesaria para cualquier habilidad personal, por lo cual el modelo normativo
permite realizar practicas de toma de decisiones, mejorando el capital humano en una

organizacién, aumenta la fidelidad y amplia habilidades para la autodireccion.

En cuanto al sexto objetivo especifico sobre la relacién entre el liderazgo y la
motivacion de los trabajadores de la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022.
Para lo cual en la utilizacién de instrumentos se ha llegado a medir las dos variables aplicados
en una muestra conformada por 64 docentes. Al aplicar la prueba “Rho de Spearman” para
ejercer el contraste la respectiva hipotesis, se obtuvo como hallazgo un valor correlacional
de (r =0.622) y como indice de sig. de la prueba derivo a un valor de (p = 0.000) el cual es
menor al estandar establecido de error de 0.05, conllevando a que se afirme la existencia de
alta relacion entre el liderazgo y la motivacion de los trabajadores de la red de instituciones.

Los hallazgos que fueron descritos lineas arriba coinciden totalmente a los hallazgos
de la tesis ejecutada por Polanco (2019) donde se utilizd dos cuestionarios en una muestra
integrada por 15 docentes, obteniendo por resultados un valor de correlacion (r = 0.513) y
como indice de sig. de la prueba derivo6 a un valor de (p = 0.000) el cual es menor al estandar
establecido de error de 0.05, es decir, que si el director educativo mejora su nivel de gestion
directiva, aumentaria el nivel de la variable clima organizacional en base a la percepcion de
los docentes.

Asimismo, los hallazgos se refuerzan en lo mencionado por Uzcategui (2012) quien
menciona que es fundamental que tenga la capacidad de adaptacion a los cambios en base a
los objetivos institucionales. Ademas, es importante que los lideres sepan identificar
falencias en la organizacion, para que a partir de ellas puedan encontrar oportunidades

positivas para conseguir mejoras significativas.

En cuanto al objetivo sobre medir entre el liderazgo y las politicas y reglamentos de
los trabajadores de la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022. Para lo cual en
la utilizacion de instrumentos se ha llegado a medir las dos variables aplicados en una
muestra conformada por 64 docentes. Al aplicar la prueba “Rho de Spearman” para el

contraste de la hipétesis especifica 5, se obtuvo como hallazgo un valor correlacional de (r
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= 0.590) y como indice de sig. de la prueba derivo a un valor de (p = 0.000) el cual es menor
al estandar establecido de error de 0.05, conllevando que se afirme la existencia de alta
relacion entre el liderazgo y las politicas y reglamentos de los trabajadores de la red de
instituciones en estudio.

Los hallazgos que fueron descritos lineas arriba tienen semejanza a la investigacion
realizada por Aguilar (2019), en dicho estudio se ha utilizado como herramientas dos
cuestionarios que fueron contestados por una muestra de 35 docentes, donde se tuvo por
resultados una correlacion (r = 0.632) y como indice de sig. de la prueba derivé a un valor
de (p = 0.000) el cual es menor al estandar establecido de error de 0.05. Se derivé a la
conclusion que se da entre el liderazgo se relaciona significativamente con el clima
institucional de la institucion en estudio.

Asimismo, los hallazgos obtenidos se refuerzan en lo mencionado por Cuevas (2011)
donde hace mencién que el lider, se caracteriza por demostrar ser participativo con sus
subordinados, en los cuales implementa el &mbito de la consulta. Asi mismo, suele explicar
de manera especifica y detallada las funciones que deben realizar cada uno del equipo que

esta a cargo.
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V.  CONCLUSIONES

Existe relacion significativa entre el liderazgo y el clima institucional en la Red Base
Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022, dado que se obtuvo un coef. de correlacion
(r = 0.598) y significancia (p = 0.000). Por lo que se afirma que a la vez que se mejore el

grado de liderazgo, se mejorara el clima institucional en el centro de estudios.

El 81.3% de los docentes encuestados indican que existe un grado regular de liderazgo
en la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022; seguido por un 15.6% de los

encuestados indicaron un grado bajo y un 3.1% un grado alto.

El 89.1% de los docentes encuestados indican la existencia de un nivel medio de clima
institucional en la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022 seguido por un

7.8% de los encuestados indicaron un nivel alto y un 3.1% un nivel bajo.

Existe relacion significativa entre el liderazgo y las relaciones interpersonales de los
trabajadores de la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022, dado que se
obtuvo un coef. de correlacion (r = 0.649) y significancia (p = 0.000). Por lo que se afirma
que a la vez que se mejore el grado de liderazgo, se mejorara las relaciones interpersonales

de los maestros del centro de estudios trabajado.

Existe relacion significativa entre el liderazgo y la cohesion de grupo de los trabajadores
de la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022, dado que se obtuvo un coef.
de correlacién (r = 0.590) y significancia (p = 0.000). Por lo que se afirma que a la vez
que se mejore el grado de liderazgo, se mejorara la cohesién de grupo de los maestros del

centro de estudios trabajado.

Existe relacién significativa entre el liderazgo y la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022, dado que se
obtuvo un coef. de correlacion (r = 0.616) y como significancia (p = 0.000). Por lo que se
afirma que a la vez que se mejore el grado de liderazgo, se mejoraréa la calidad de vida

laboral de los maestros del centro de estudios trabajado.
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= Existe relacion significativa entre el liderazgo y la motivacion de los trabajadores de la
Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022, dado que se obtuvo un coef. de
correlacion (r = 0.622) y significancia (p = 0.000). Por lo que se afirma que a la vez que
se mejore el grado de liderazgo, se mejorara la motivacion de los maestros del centro de

estudios trabajado.

= Existe relacion significativa entre el liderazgo y las politicas y reglamentos de los
trabajadores de la Red Base Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2022, dado que se
obtuvo un coef. de correlacion (r = 0.590) y significancia (p = 0.000). Por lo que se afirma
que a la vez que se mejore el grado de liderazgo, se mejorara las politicas y reglamentos

los maestros del centro de estudios trabajado.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda a los Directores de las instituciones de la red base de Colcabamba:

Primera. Promover y mejorar el manejo de las relaciones interpersonales, cohesion de sus
colaboradores, calidad de vida, motivacion y politicas y reglamentos dentro de cada
una de sus instituciones para cambiar y desarrollar mejorar habilidad blandas por parte

de ellos como lideres de la Institucion.

Segunda. Generar politicas y reglamente acorde a su realidad o en su caso adecuarlas a ellas
para que no sean camisa de fuerza para sancionar y sea motivo de generar

desestabilizacion en el manejo del clima institucional.
Tercera. Promover a nivel de la Ugel cursos de desarrollo personal, manejo de equipo,
manejo de conflictos, liderazgo entre los colaboradores de la Instituciones de la Red y

los Directores o autoridades de cada I.E.

Cuarta. Promover el manejo de habilidades blandas en todos los docentes y colaboradores
de las Instituciones educativas de la Red Base Colcabamba, Cajabamba.
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APENDICES Y ANEXOS

Anexo 1: Cuestionario sobre liderazgo directivo

Introduccién

Estimado colega, el presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion

relevante sobre el Liderazgo directivo, con el objeto de contribuir en la mejora

institucional; por lo que le pido responder con sinceridad.

Informacion general

Edad
Sexo Masculino () Femenino (
Condicion laboral Nombrado ( ) Contratado (

Instrucciones

Escribe una X en el casillero que crea conveniente. Tenga en cuenta los siguientes

valores:
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Dimensién: Motivacion inspiradora
NP Items 1 4 |5
1 | Escoherente de lo que dice con lo que hace.
5 Puede ser riguroso y estricto, pero siempre agradable en el
trato.
3 Su actual comportamiento lo hace sentir mas satisfecho con
su labor.
4 Suele tener claras las prioridades que son mas importantes
para la institucion.
5 Desarrolla un sentido de identidad en la institucién que es
asumido y sentido por los trabajadores de la Institucion.
Dimension. Estimulo intelectual
NP Items 1 4 |5
6 | Presenta alternativas de solucion y genera nuevas ideas.
7 Contempla los distintos puntos de vista y la critica de los
demas como algo positivo que sirve para mejorar en la I.E.
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Estimula al personal a desarrollar ideas innovadoras en su

8 o
trabajo diario.
9 Anima a los trabajadores a reflexionar en el ;como pueden
mejorar su trabajo?
10 Articula con claridad aquellos objetivos o criterios que
deben sequir.
Dimension. Influencia idealizada
N° items 5
11 | Respeta los puntos de vista de los demaés.
12 | Escapaz de organizar y dominar su tiempo en forma eficaz.
13 | Afronta los conflictos en forma profesional.
Trata adecuadamente  los problemas que crean
14| . : . o
incertidumbre o ambigiedad en la institucion.
Es capaz de modificar ciertas decisiones o procesos cuando
15| las circunstancias lo aconsejan, evitando ser inflexible en su
comportamiento.
Dimension. Consideracion individualizada
N° items 5
16 | Sustenta sus propuestas con claridad ante los demas.
17 Demuestra empatia comprendiendo los sentimientos y
necesidades de lo demas.
18 Conoce los aspectos fuertes y débiles de cada uno de los
profesores dentro de la institucion.
19 Se mantiene al tanto de los intereses, prioridades y
necesidades de los trabajadores de la institucion.
20 Suele dar elogios o felicita a su personal cuando realiza un

buen trabajo.
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Anexo 2: Ficha técnica del cuestionario sobre liderazgo directivo

Nombre original del

Cuestionario sobre liderazgo directivo

instrumento:
Original: Bass y Abolio (1990)
Autor y afio:
Adaptacién: Noriega y Pinedo (2018)
Objetivo del Medir el nivel de liderazgo directivo en base a la percepcién
instrumento: de los docentes.
Usuarios: 64 docentes de la Red Base Colcabamba, Cajabamba 2019.

Forma de administracion
0 modo de aplicacion:

El cuestionario consta de 20 items y fue aplicado de manera
presencial durante el afio 2019.

Validacion

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

adecuado para la medicion de la variable liderazgo directivo

Confiabilidad

En una muestra piloto de 15 docentes de una institucion
educativa de Cajamarca, se les aplico el cuestionario sobre
liderazgo directivo, al aplicar la prueba Alfa de Cronbach se

obtuvo un coeficiente de 0.86.
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Anexo 3: Instrumentos de medicion para el clima institucional

Estimado colega, el presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion

relevante sobre el clima institucional, con el objeto de contribuir en la mejora

institucional; por lo que le pido responder con sinceridad.

Informacion general

Edad
Sexo Masculino () Femenino (
Condicion laboral Nombrado ( ) Contratado (

Instrucciones

Escribe una X en el casillero que crea conveniente. Tenga en cuenta los siguientes

valores:
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° | DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES |1 4 15
1 Cuento con el apoyo de mis compafieros(as) para
emprender nuevos proyectos académicos en mi IE.
) Recibo el apoyo necesario de mi (director/a) cuando lo
requiero.
3 En la IE las relaciones entre los comparieros (as) se dan
de manera cordial y respetuosa.
4 Tengo excelentes relaciones con los compareros(as)
de trabajo.
5 Considero que tengo buena relacion de trabajo con mi
(director/a).
6 Existe buena comunicacion entre el personal docente de
laIE
- Considero que tengo buena  comunicacion con mi
(director/a).
De manera general, percibo que la comunicacion entre
8 los integrantes de la IE es efectiva (independientemente
del tipo de contratacion).
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Recibo informacion con regularidad (impresa y/o

9 electronica) que me permite conocer los acontecimientos
relevantes de la IE.

10 Siempre puedo comunicar lo que pienso, aunque no esté
de acuerdo con el resto de la organizacion.

11 | La informacion relevante de mi IE fluye lentamente.

12 Percibo que la informacion se concentra solamente en
algunos(as) integrantes de mi IE.

13 Considero que en la IE existen problemas de
comunicacion entre el personal.
DIMENSION: COHESION DE GRUPO

14 La integracion entre los compafieros(as) para el trabajo
académico es positiva.

15 En esta IE los resultados son el fruto del trabajo de pocos
integrantes.

16 El liderazgo que prevalece en la IE contribuye al trabajo en
equipo.

17 En cada ciclo académico (l11, IV'y V) se propicia el trabajo
en equipo.

18 En las reuniones de trabajo de la IE siento la confianza
de expresar desacuerdos abiertamente.

19 | Me siento comodo (a) trabajando en equipo en mi IE.

20 | El trabajo en mi IE esta bien organizado.

21 | El trabajo me hace sentir util y altamente productivo.

22 Me siento comprometido a alcanzar mis objetivos
laborales.
DIMENSION: CALIDAD DE VIDA LABORAL

23 Con frecuencia me siento estresado(a) por las
actividades que realizo.

24 Las actividades que desempefio afectan la estabilidad
con mi familia.

25 | Realizo actividad fisica fuera de mi horario laboral.

26 Cuento con los materiales y equipo necesarios para llevar
a cabo mi trabajo.
He recibido apoyo administrativo (recursos, materiales,

27 | entre otros) para la realizacién de las actividades que lo

han requerido.
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28

Considero que mi lugar de trabajo es agradable.

29

El espacio donde realizo mis actividades me permite
concentrarme.

30

Mi espacio de trabajo (individual) tiene la iluminacion
necesaria.

31

La ventilacion de mi espacio es la adecuada.

32

El mobiliario con el que dispongo para trabajar es comodo.

33

Las aulas estdn equipadas con lo necesario para el
desarrollo del proceso de ensefianza y aprendizaje.

DIMENSION: MOTIVACION

34

Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta IE.

35

Considero que mis colegas tienen identidad institucional.

36

Me siento participe de los éxitos de mi IE.

37

Me preocupa el prestigio de mi institucion.

38

Estoy de acuerdo con los valores y la filosofia en general
que promueve la IE.

39

Esta IE es un buen lugar para laborar como docente.

40

con frecuencia dedica horas extras de trabajo a las
actividades que lo requieren.

41

Eneste trabajo me siento realizado (a) profesionalmente.

42

Me gusta el trabajo que realizo en mi IE.

43

Si se me presentara la oportunidad de cambiar de IE para
desarrollar las mismas actividades que realizo actualmente,
lo aceptaria de inmediato.

44

El salario que percibo lo considero (a) adecuado en funcion
de mis responsabilidades.

45

Estoy satisfecho (a) con la estabilidad laboral que me
proporciona este trabajo.

DIMENSION: POLITICAS Y REGLAMENTOS

46

Conozco las prestaciones (becas, capacitacion, solicitud de
dias para tratar asuntos diversos, entre otros) a las que
tengo derecho como trabajador de una IE.

47

Conozco las actividades que sefiala el Manual de
organizacion y funciones respecto a mi tipo de contratacion.

48

El procedimiento para evaluar el desempefio de las
funciones que debo asumir como docente son de mi entera
satisfaccion.

49

Conozco lo que sefiala el Reglamento Interno de la IE.
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La administracién de la IE atiende con rapidez las

>0 solicitudes y/o tramites que realizo.

51 | EN la institucién educativa se respetan los derechos
laborales.

50 El reglamento de la institucion educativa es alcanzado a los
trabajadoras de manera oportuna.

53 | Las politicas empleadas en la institucion son adecuadas

para mejorar el clima institucional.

76



Anexo 4: Ficha técnica del cuestionario sobre clima institucional

Nombre original del

Cuestionario sobre clima institucional

instrumento:
Original: Salazar y Otros (2015)
Autor y afio:
Adaptacién: Noriega y Pinedo (2018)
Objetivo del Medir el nivel de clima institucional en base a la percepcion
instrumento: de los docentes.
Usuarios: 64 docentes de la Red Base Colcabamba, Cajabamba 2019.

Forma de administracion
0 modo de aplicacion:

El cuestionario consta de 53 items y fue aplicado de manera
presencial durante el afio 2019.

La validacion del instrumento fue realizada por tres expertos

Validacion en educacion, los cuales indicaron que el instrumento es
adecuado para la medicién de la variable clima institucional.
En una muestra piloto de 15 docentes de una institucion
educativa de Cajamarca, se les aplico el cuestionario sobre
Confiabilidad

liderazgo directivo, al aplicar la prueba Alfa de Cronbach se

obtuvo un coeficiente de 0.88.
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Anexo 5: Validez de instrumentos

Experto 1:

‘%&

JUNCIY DE EXPER IO SOBRE LA PERTINENCLA DEL IMS1TRUMENTO

_,d-u UNIVERSIDAD CATOLICA BENEDICTO XV1

Insirwcciones de Evaluaciin de dems del cusiionario: Cologue en cada casilla de
valomcon la lera o betras comespandients al aspecto cualativo gue segibn su crilena,
cumple o ribula cads ivem a medir los sspectos o dimensones de la vanable en estudao.

Las valoracrones som las spgurenbes:
WA= May adecsiade S A = Heiame adicidds £ A = ddecigds £ PA= Pooo adedsandir S A= N
[iT R TEE TS 5

Cabegorias a evalmar: Redaceion, contenmdo, congrisencia v coberencia en relaciin a la
variable de estudio. En la casilla de observamones puede sugenr mejporns.

Coesiponare sobre Liderazgo Nrecine

Y al ol W v i nes

e ltcmes Wit | Ba | A | Pa | wa

1 Es coberente de lo que dice con lo gue hace. X

Puade ser mgurose y estniclo, pero siempre
agradable en el trapo.

Lu actual comporiamiento lo hace seniir mads
salislecho con su labor.

Swele tener clams las pnondsdes que son mis

imparianies para la mslbucaon.

Desarradla un sentide de wentidad en la

5 inslilaciin qoe s asumid e vy senbdoe por | X
los trabajadores de la Instipucadén.

Presemta ablemativas de solucidn ¥ genera
B | noevas ideas. A

Contempla los distinios pumtes de vasia v la

=]

critica de los demds como alge positivo gque | X
sarvie para mgjorar en la LE.

Estmula al pesomal a dessrmollar  wdeas

B | jnmovadorss en su trabajo daaro. A
Amma a los imabagadonss a reflexwonar en el

? Letmo pusden mejorar su trabaja? A
Articula con claridad aguellos objetivos o

o critenos gue deben segur. A

11 | Respela L= pumlos diz vasta de los demis. ot

3 Es capaz de organizar y dominar su Bempo en ¥

7| forma eficaz. )
13 | Afronta los conflictos en forma profesional. by
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Trala adevuadamente los problemas que crean

e incertidumbre o ambigiiedad en la instatucdn. .
Es capaz de modificar clertas decisiones o
| proceses cuande las arcunstancias o
13 aconsejan, evilando ser nflexible en sw A
Gomportamenio.
Sustenla sus propuesias con clandad ante bos
L& X
demas
- Demisestra empatia comprendiends  Jos X
| semtimaentos ¥ necesidades de be demas, :
| Conoee los apectos Feertes y débales de cada
1B | uno de boa profesones dentro de ks instinecion, A
S manbiene al fanlo e s miencses,
19 | prondades vy nocessdades de los Iru]:luj.:l.l-ur-::-; oy
de la instncatm.
- Swele dar elogies o felicla a su persomal %
7 | cuandio realiza un buen trabajo. '
Total: 20

Evalaade par: D, Salvaa Manvel Trado Fusz

DDl 224 Fecha: 27/11/20019
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Cuesiionario sebre Clima Institeconal

Valaraeion [ ervacinnes
b ltemes MA | BA | & | PA | NA
Cuento com el apoyd de mis compafienos as)
1 | para ecmprender NLIEY 08 proyecios | X
acadiEmicos enom LE.
. | Becibe el apovo  pecesane de m X
— | {director/a) cuando lo requiera )
. En la LIk las relaciones entne los compaferos ¥
T | {as) se dan de manera cordial y respetuosa. |
1 lengo  excelentes melacwones con los ¥
comparienos{as) de trabapo. )
- Considero que  tengo buena  relacom  de ¥
’ Imbage com | dinscton'a). )
Existe buena comunicacion entre ¢l persomal
X
b J
docente de la Ik
o | Consdero que tenpo buena comumicacion X
L] -
oo ma | drecion’a)
e manera  general, pemabe gque  la
. comumicacion enire los inlegrantes de la LB X
i elechva (independientemente del po de | ©
coniralacion )
Recbo mlommacson con regulandad
g (mpresa y'o electromica) que me permabe X
oonecer los aconlecimienios rebevamtes de | °
la lE.
Swmpre pucdo comumcar bo ogue peensio,
10 | aungue no et de acverde con el nesbe de la | X
T AL FOTL
. La miormacwon relevanle de ma 1B fluve X
lentamente )
Percabo gue la miomascion se concentra
12 | zolamente en alpunos|a=) miegrantes de mo | X
lE
3 Considero gue en la IE exnsien problemas X
7 | de comunicacion entre ¢l personal. )
L4 La mmiegracion enlre los compafienosas) X
para el rabago acadermico es posihiva. )
15 En st 1B los resuliados son el frolo del ¥
-,
irbayo die pocos miegranies. )
El hderazeo gue prevalec: en la LE comnbuye
I X

al trabapo en edgunp.
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En cada ecle academoeo (11 IV v %) se

17 X
propcia el trabapo en egunpa.
En las reumones de rabao de la 1E ssento

18 | la wonlanza  de  expresar  desacuendos | X

abaeramenie.

Me siento comoda (a) trabapands en equipo

en mu lE.

20 | Bl imbago en ma 1E esia en organzado *
El trabaps me hace senlir Gnl v altamente |

21 X
produchvo
Me spente compromebdoe a alcmEzr  mis

21 X
obmetives labormles
Com Irecuencia me senlo estresadola) por

21 ) X

las actividades que realizo

Las achividades gque desempeno alectan la

eslibihacdad com mm Tamubhia.

Heahizo activulad Dswea Tuera de mo boramo

L 1'|:
labawral )
Cuent  com les malenales v equipo

:h - i :‘{
necesanos para llevar a cabo ma trisbago
He recrbado apoyo admomsirativo | recursos,

27 | meakersales, enlre olros) para la reahzscion de | X
las scividades que o han requendo
Comsidero gue mn lagar e tmbao es

I :|'|:

agradable.

El espacio donde realime mas achividades me

erm 1l oOomCe L.

i espacie de trabyjo (indvidual) pene la
llummacion necesana.

La venlulacsom de my espacio ex la adecusda.

El mobbame con e gue dispongo par

32 X
Irbajar es comodko. )
Las aulas estan equipadas con o nisoesano

31 | para el desarrolle del proceso de ensefiamzs v | X

spréendizape.

Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta 1B,

Consplero gque mis colsgas bemen sdenlidad

X

5 X
insiriuexenal.

36 | Me swnto participe de los exibos de ma LE X

37 | Me preocupa el presiipo die mo inshincon. X

Estory de acuendo con los valores y la Dilosofsa |

E X

ien general que promueeyie la k.

Esta IE es un buen legar para lsborar como

docente.
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oon Irecuenca dedica hors exirs de rabago a

40 A
las actrvaksdes que o regumenen.
a1 En este trabago me sienlo  nealizade (a)
profleswnalment: A
42 | Me gusta el irabape gque reahizo en mu k. *
51 % me presentara la oporfumdad de cambaar
a3 de |E para desarrollar las mismas activadsdes X
T | que reahizo  actualmente, lo aceptaria de |
inmeialo.
El salaro gue percibo o comssders (a)
44 | adecuado £ funcwon de ms | K&
responsablsdades,
_ | Espow sansfecho (a) con la estabolndsd Iaboral
s que  me proporcin eske rabapo A
Comozeo las predacaomes (becas, capacilacion,
saliciiud de dias para tratar asumios diversos,
i entre olmos) a las que mgo derecho como &
irabagadaor de uma Ik
Conozco las achivedades que sefala o Manual
47 | de orgamzEscion ¥ funcimes respecho a m hpo | X
i comiralacion.
El procedimente para evaluar el desempefio
48 | de las Tumcaones gque debo asumir como | X
docente son de mi enlera sabisiaocion.
Comozco lo que sefiala el Reglamenio Intemo
" iz la B, A
- La sdrmamstracion de la 1B ahende con rapdez
a0 las solseriodes yiho ramles que nslomo, A
- En la msiiiucson educanva se respetan los
! derechos laborales. &
El reglamento de la msbiisaon educanva es
51 | alcamrado a s rabggadores de manera | X
OO,
- Las polincas empleadas en b mshiipcion son X
77| sdecuadas para meporar @l clima msivaconal. | °
Total: ad

Evaluade par: Dra. Salvia Manvel Trado Rusz

I Pyallz 2T 2 Fecha: 27/11/2019 Flirmaa:
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3]
: UNIVERSIDAD CATOLICA BENEDICTO XV

CONSTANCIA DE VALIDACION

Vi, Stlvia Manvel, Tirads Rz con Docemento Macaonal de denndad B* 27004424, de
profision  profesora grade  acadéemice Doctor en Admimstracsin, con oodige  de
colegiamara (A2 T4 24, labor que gjerzo actualmente como dinectora en la LE Mo, 82002

Tarsacio Bazin Zegarma

Por medse de la presente hago constar gue he revesado con fines de Vabdscwin ol
Instrumento denomumade cusstionano sobre Laderazgo Directive y cuesbonano sobre el
Chma [Institicional, cuyo propoasito e medir el mvel de relacion entre hderazgo directive
v chma mstiucaenal, a los efectos de su apbcaciém a docentes de la Red Base
Coleabamba, Cajabamba, Cagamarca, 2019,

Luego de hacer las observaciones pertmentes a los items, concluyo en las sigusenies

APEC 13 10 S,
Criterios evalmados Valoracion positiva Valeracn nogilise
NlA g3 EA Iy | Al A %A
Caludad de redaccion de los items. X
Amplitud del contenido a evaluar. X
Congruenca con los msdscadones. X
Coherencia con las dimensiones. X

Apreciacion tolal:
Muy adecuado (X)) Bastante adecuado ( ) A= Adecuada | )} PA= Poco adecuado{ )
Mo adecuado | ) No aporta: [ )

Trugillo, a los 27 dias del mes de noviembre del 2019
Evaluade par: Dra. Salvia Manvel Trado Fusz

DNLL: 27004424 Fecha: 2771172019 Firma: (0
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Experto 2:

Gt UNIVERSIDAD CATOLICA BENEDICTO XV

JUTCICY DFE EXPER IO SOBRE LA PERTINENCLA DFEL INSTHUNMEN T

Instrucciones de Evalaaciin de iems del coestionario: Cologue en cada casilla de
valormcion la letra o letms comespondiente al aspecto cualitative gue segln su crilenia,
cumple ¢ ribula cada fem a medir bos aspectos o dimensiones de la vanable en estudas.

Las valoraciones som las sigumentes:
WA= Moy adecsady / HAI= Eenare adicuads A = ddecusds S PA= Pooo adecsads S NA= No
[T o T e

Calegorias a evalaar: Redaooion, contenide, congrisencia v coberencia en relacion a la
vanable di estudie. En la casilla de observaciones puede supenr mepons,

Coesimnans sobre Liderazgs Directivo

W il ol di I Mt v b nes
N ltemes MA | Ba | & | Pa | Na
[ Es coherente de le que doee con lo gue hace. x
. Puede ser mguroso ¥ esinclo, pero sempre o

apradable en el trlo.

. Su sctual comportamiente lo hsce sentir mas ¥
7| satsfecho con su labor. }

. Suele tener clams las pnondsdes que son mas ¥
iI.TI.]'H.II'LIn[L'!I- pana la mstatucidn. .

Demarrolla vn sentdoe de wlentdad en la
5 | imstsiockin gque es asumido y sentido par X
los trabajaderes de la Institucain.

Presenta aliemativas de solucidn ¥y genem
b | nuevas ideas. A

Comtempla bos distintos puntes de vasta v la

=]

critica de los demas como alge posilive gue X
sarve para mejorar en la LE.

Estimula al pesomal a desarmollar  wdeas ¥
innovadoras en su trabapo diano. :

Amma a loes imbygadores a reflexionar en el ¥
setmo pueden mejarar su trabajo? :

" Arcula con clandad aguelless objetives o X
criteros gue deben seguir. .

11 | Bespela los puntos de visda de los demis, X

2 Es capaz de organizar y diominar su Bempo en ¥
| Forma eficaz. :

13 | Afronta los conflictes en forma profesional. x
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Trata adevuadamente los problemas que crean
4 incerlidumbre o ambigiledad en la institucaén. A
Es capaz de modificar clertas decisiones o
| proceses coando las cmcunsiancias o
i3 scomsepan, evilande ser mnflexible en su A
oomparkameenio.
Sumslenla sus propeeslas con landad ante bos
e dernas. A
17 Demsestra  empatia  comprendiendo  los X
| sentimientos ¥ necesdades de lo demas. :
Conoce los sspectos fwertes y débiles de cada
1B | una de hoa profesores dentro de b instiecion, A
S¢ manbeme al tanlo de  bos  mlencses,
19 | pnondades ¥ necesadades de los Imbaadonss b e
de la institucaén.
- Swele dar elopos o felicla a su persomal ¥
cuando reahiz un boen trabao.
Total: 2

Evaluade par: Mg, Charles Jony Boza Jara

DDz Ui L RiGd

Fecha: 281 120]Y

Flirmaa:
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Cuestisnario sobre Clima Institecional

ValoFaeion {mervacinnes
b liems BLA | BA | A | PA | NA
Cuento con el apoyo die mas compafienosas)
1 | para cmmprencder NS proyeclos X
acadiEmicos enoma 1E.
. | Becibe el apovo  pecesane de ma ¥
~ | {director/a) cuando lo requiena i
. En la LE las relaciones entre los compafienos ¥ i
" | {as) se dan de manera cordial ¥ respetuosa i
1 lengo  excelentes  relacwnes con  los v
comparienos|as) de trabapo. )
- Conspdera que  lengo beena  relacom  de ¥
’ Irabayo com ma (directon’a). )
Existe buena comuniacion entre ¢l personal ¥
b d
docente de la Ik
o | Censidero que tenpo buena comumicacion ¥
L] -
oon ma {drectona)
e manera  general, perabs gue  la
T enbre bos inlegrantes de la Ik ¥
i glechva (Independientemente del hpo de :
coniralacion )
Recbo  mnlommacion con regulandad
g (mpresa Yo cleciromcal gue me permle ¥
oonecer los acontecimentos rebevanles de )
la lE.
Swmpre pucds comumcar o gue peensio,
10 | aungue no et de acwerde con el resto de la X
N AN L FC LT
. La miormacwon relevanle de ma IE floye ¥
lentamente )
Percabo gue la miormascaon se concentra
12 | =olamente en algunos|as) miegrantes de m X
Ik
3 Considero gue en la 1B exislen problemas ¥
7 | de comunmcacidn entre el personal. i
L4 La mmiegracion entre los compafierosas) ¥
para el irabajo acadermco e posihiva. )
15 En st 1B log resultados som el frolo del v
-,
irabayo di pocos mlegranies. )
: El hderazgo gue prevalece en la |E comnbuye v
& d
al trabapo en edgunpa.
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En cada cxcle academmco (I IV ¥ W) se

propicia el tmbajo en e unps.

A

En las reumiones de trabajo de la 1E senio
la conlmnEg de expresor desacibendos

abaeriamenie.

X

Me siento comodo (a) trabajando en equipo
ien mu LE.

A

El irabago en mo IE exta ien organczado

X

El imbajo me hace senlir unl v altamente

produchivo

X

Me sienie compromebdoe a alcanFar  ms

=7 ..I.
omelives labonles
Con frecuencia me ssenlo estresadola) por

23 ) it

las activadades que realizo

Las acthvidades gue desempeiio alectan la

eslababdad com m lamuha.

X

Reahizo actrvidad hsca fuera de mo Borano

L -.l.
labawral )
Ciento  con bos  malenales ¥ equmpo

:h - .q i -..l.
mecesarios para llevar a cabo ma trabaygo
He recitbade spoyo adrmimistiralivo | recirsos,

27 | matenalex, enire olros) para la realizscion de .4
las schvidades gque lo han requendo
Comswlero gue ma  lugar de tmbapo s

18 Y

agradable.

El espacan donde realizo mis actvidades me

T 1l cOmCenlrErme.

A

Mi espacwe de trabape (individual) Dene la

dummacion necesana,

X

La venlulacaom de ma espacio es la adecusda.

X

El mobibame con e gque disponge pam

32 W
Irabagar e comodo. )
Las sulas esian eguipadas com o niscesano

31 | para el desarrollke del proceso de mmesenamzs y N

aprencdizaje.

Me siento orgullosola) de pertenecer a esta k.

X

Considero que mas colegas Denen sdenhdad

35 A
insiriucxenal.

36 | Me siento particape e bos exibos die m LE b4

37 | Me preocupa el prestigo de ma instiiucson. X
Estowy de acuerdo con los valores y la Dilosolia

iR M

ien general gque promueye la Ik,

Esta IE ex un bwen legar para lsborar como

docente.

X
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con Irecuencss dedica hors exins de rabajo a )
o las actnidades que lo requieren *
al En este irabajo me sienlo realizadoe (a) .
profleswnalmenite A
41 | Me gista el Imbape que reah# en m 1E. b
51 % me presentara la opofumsdad de cambear
13 de |E pama desarrollar las msmas activedades ¥
T | que neabzo actsslmente, lo aceptaria de :
inmediaio.
El salano gue percibe lo conssdens (a)
44 | adecuado n [umiion de TS A
responsab sdades,
_ | Estowy satsfecho (a) con la estabuluisd bboral )
'1: que  me proporciona esle abapo A
Conozio las prestaciones (becas, capacilacion,
solicatud e dhas para tratar asumios diversos, .
" entre olros) a las que lmgoe derecho como A
irabajador de una IE.
Conozeo las achivedades gue sefiala el Manual
47 | de orgamEscion ¥ lunciones respedio a m hpa X
de contrlacion.
El procedmmente para evaluar el desempeio
48 | e las Tumecsomes que debo asumur como b e
docente on die mo entera sabisiaccon.
Comazco lo qoe sefala ¢l Reglamimla Inlemo .
a de la k. *
- La sdmnmistracwn de la 1k atende con rapidez )
o las solciiodes yio ramiles que nealo. &
- En la mshiucson educabiva se respelan bos .
- derechos laborles. A
El meglamento de la msiisoaon educaliva es
5} | alcanzado a los rabagjadores de  mamera b e
apoTina.
- Las polincas empleadas en la msiiiseion son ¥
7| sdexuadas para meporar el clima mshiucional. :
Toial: £3

Evalnade por: Mg. Charles Jony Boza Jara

DDz R L RiG

Fecha: 281120019

Firma:
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UNIVERSIDAD CATOLICA BENEDICTO XV1

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo. CHARLES JONY BOZA JARA, con Documento Nacional de Identidad N*
40991864, de profesion Docente, grado académasco Magister en Psicologia Educativa, con
codigo de colegaatura 0240991864, labor que gerzo actualmente como Docente
especialista admmmistrativo en la UGEL Antonio Raimoadi.

Por medso de l[a presente hago constar que he revisado con fines de Vabdacion el
[nstrumento denomimado cuestionano sobre Laderazgo Directivo y cuestionario sobre el
Chima Insutucional, cuyo proposito es medir el mvel de relacion entre hiderazgo directivo
y clima mstitucional, a Jos efectos de su aplicacion a docentes de la Red Base
Colcabamba, Cajabamba, Cajamarca, 2019.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyo en las sagwentes
apreciaciones.

Criterios evalundos Valoracion positiva \ alerncién negativa
MA(3) [BAG) [AM) PA NA

Calxdad de redaccion de los items. X
Amplitud del contemido a evaluar. X
Congruencsa con los idacadores. X
Coberencia con las dimensiones. X

Apreciacion total:
Muy adecuado (x) Bastante adecuado( ) A= Adecuado( ) PA=« Poco adecuado( )
No adecuado ( ) Noasporta: ()

Trupullo, a los 28 dias del mes de Noviembre del 2019

Apellidos y nombres: Charles Jony Boza Jara DNI: 40991864_
Firma: N/ 270
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Experto 3:

‘%ﬁ

a UNIVERSIDAD CATOLICA BENEDICTO XV

JUNCIY IFE: EXPER I SOIBRE LA FER TINESNCLA IFEL IBSTHUMESN T

Instrucciondes de Evalmeciin de ems del custionario: Cologue en cuda casilla de
valomestm la betra o letras commespondiente al aspecto cualilalive gue segim su crileria,
cumple o ributa cada ftem a medir los spectos o dimensiones de la vanable m esnsdao.

L& valoracwones som las siguentes:
MA= May adecsaly / HA= Senase adecugda A = ddivciedas - PA= Pooo adecsada / NA= N
VT TR

Calegorias a evaloar: Redaccion, contemdo, congrisencia ¥ coberencia en relacidn a la
vanable de estudio. En la casilla de observaciones puede sugenr mejoras,

Coesionarin sobre Liderazgo DNrectiinco

¥ aloricin M v innes

N ltems MA [ BA [ A [ Pa | N
l Es coberente de lo gue dice con lo gue hace. b
. Puede sor ngurese ¥ estncto, pero slempre X
© | apradable en el o :
. Su aciual comportamiento lo hece sentir mas X
7| sansfiecho con su laber. :

Suele tener clams las prondsdes que son mais .
) imgportanies para la msisbucaon. *

Demarrolla i senbide de wentidad en la
5 | instiocidn que es asumido ¥ sentido por X

los rabajadores de la Institucadn.

Presenta aliemativas de solucidn ¥ genem
b | ngevas wdeas. A

Comtempla les distinlos puntes de vista y la
T | crilica de los demas como alge posilivo qoe X

sirve para mejorar en la LE.

Estimuls al pesonal & dessreollar  wdeas )
B | jnmovadorss en u trabajo diario. -

Amma a los imbajadones a neflexionar en el )
g Lotmo pusden mejorar su trabajo? -

Aricula con elaridad agquellos obgetivos o .
. critenos e deben seguwir. *
11 | Bespeta los pumtos de vista de los demids. W
2 Es capaz de organiear ¥ dominar su empo én ¥

T | forma ehicaz. )

13 | Adronta los conflictes en forma profesional. x
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Trata adecuadamente los problemas que crean

incertiidumbre 0 ambigiledad en la institucaon.

Es capaz de modificar clertas decisiones o
procesos cuando  las aroumstancias o
sconsejan, evilando ser mflexible en su

ommeportamseniio.

X

Sustenta sus propuesias con clandad ante los

diemds

A

Demibestra empatia compremdiends  bos
sentimoentos v necesidades de lo demas,

A

Conoce los sspectos fuertes y débiles de cada
uno de los profesones dentro de b institecuin.

X

5 manbene al tanilo de ks mbensses,
poondades ¥y necesidades de los imbajadonss

dliz | instatucain.

A

Suele dar elegios o felicla a su personal

cuando reahiz un buen trabajo.

A

Total:

2

Evalmade par: Myg. karma Damtza Leandro Bo

LR R K Fecha: 2771 15220149

CEfD
F '_

"

Firnaa: .: ||::"_ L'"' .
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L uestionario sebre Chma lnstiiecoaal

Woalarasion e rvac innes

N liems MIA [ BA | A | PA | BA
Cuento com e apoye de ms compafierosas)

1 para emnprencdsén T Y proyeclhos x
academicos en ma 1E.

. | Reaboe el apovo  pecesano de m ¥

— | {directosa) cuando lo requiero i

. En la IE las relaciones entre los compafenos ¥

’ jas) se dan de manera cordsal ¥ respeluoza i

a lengo  excelentes relaciones con  los ¥
compaienos]as) de rabapn. )

- Consdera  gue  tengo bwena  relacon de ¥

’ Irabaps com mo | directon’a). :
Exste busna comunicacion entrz &l persenal

X

b d
docente de la 1k

L | Cemsedero que tengo buena comumicacion ¥
con mia {dreciona) i
e manera genecral, penabo gue  la

. comnumeacion enine bos inlegrantes de la B ¥
i elechva (independientemente del ipo de )
coniralacion |
Recibo  nlommacion ©on regiilandad

g {mpresa yo eleciromical que me permmle X
conocer los aconlecimentos relevamies de )
la IE.

Swmpre puede comumicar boogue prenso,

10 | aundgue no este de acwerde con el nesie de la X
T AN T,

" La miormascwon relevanle de mo B fluve ¥
lentamente )
Percibo gque la miormscion se comcentra

17 | =olamente €n .I|I_.'I.'I1l.l.'\-|il'\-l milegranles de mn Y
IE
Considero gue en la |E exisien problemas

13 ) X

| de comunicacidn entre ¢l personal. i

14 La mmiegracion entre los compafieros]as) ¥
para ¢l rabajo academeco o posihiva. :

15 En esta 1E los resultados son el frlo del ¥

-,
imbapo de pocos megranies. )
El hderargo gque prevalece en la IE contnbuye

1] X

al trabap en exuipss.
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En cada cwcle acadermen (1L 1V v W) ose

17 X
propcia el trabajo en e,
En las revmones de irabago de la 1E siemto

1B | la conlianza de expresar  desascwerdos .4

albaeriamenie.

Me srento comoda (a) trabajanda en egquipa
en mu LE.

X

El imbago en ma 1B extd en organzado

X

El trabage me hace senlir anl v altamente

produciivo

X

Me sienle compromebdo a alecanFar  mis

5% '.l.
oelives laborales
Con Irecuemncia me sienlo estresadola) por

23 ) it

las actvidades que realaso

Las achvidasdes gue desempefio alectan la

eslabhdad com m famuha,

X

Beahmo activuisd hsa fuera de mo borano

L -.l.
laboral )

% Cuento  con  les  malenales v aegupo ¥
mecesarios para levar a cabo ma trabao
He recrbado apoyo admomsiralivo | recirsos,

27 | matervales, entre olrgs) para la reahzacion de .4
las scnvidades que o han requendo
Considero gque mn loagar de  tmabapo s

18 Y

radable.

El espacio donde realize mas activiedades me

[ 10 cdaecE AL rarTTeE.

X

Mi epacioe de trabao (indradeal) nene la

dummacion nedesari.

X

La ventlacaim de my espacao es la adecusda.

X

El mobihane con el gue disponge pam

31 W
Irabagar e comodao. )
Las asulas estan eguipadas com lo necesano

31 | para el desarrolle del proceso de ensefianz X

aprendizaje.

he ienio orgullosoia) de pertenecer a esta lE.

X

Comsidero gue mus colegas Denen sdentdad

35 X
insiruexmal.

36 | Me stento particape de los exilos de m LB X

37 | Me preocupa el presiigo de ma instiscwon. X
Estoy die acuendo con bos valones y la fitlosolia

iR X

ien gemeral que promuseye la lE.

Esta IE ex un buen legar para lsborar como

docente.

X
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won Inecuencia dedica homs exiras de rabajo a .
o las actrvidades que o regueren A
al En este rabage me senio nealuzadoe (a) .
proflesionalmente: *
42 | Me gusta el rabape gque realizo enom 1B, .4
51 %2 me presentara la oporfumidad de cambear
a3 diz IE para desarrollar las mismas activodades n
T | que realizo  actualmente, lo aceptaria de .
inmecalo.
El salarm gquwe percibo o comssders {a)
44 | adecuado £ funcion de s A
responsa b sdacdes.
_ | Estoy sanstecho (a) con la estabulnds] mboral .
s qui  me proporciona este imbapo *
Conozco las predacaones [becas, capacilacion,
soliciiud de dhas para ratar asumios diversos, .
i enkre olros) a las gue lenge derccho como A
Irabajadar de uma Ik,
Comozeo las activdades que sefiala el Manual
47 | de orgamEscion y funcwmes respeclo a mm po X
e contralacion.
El procedimento para evaluar el desempeiio
48 | de s [moones gque debo asumur como M
docente son de m enlera sxbisiaccwon.
Conazeo o gque sefiala el Reglamento Inlemo .
1 dela IE. *
- La sdrmamisiracion de la IE atende con rapadez .
" las soliciudes yi'o amiles gque neleo. A
- En la mstiucim educabva se respelan los .
! derechos laborales. A
El reglamemo de la msnisaon educanva es
51 | alcanzmwdo a s rabaggadores  de  mamera .4
Opr L.
- Las polincas empleadas en ba mshiiveion son ¥
| adecuadas para meprar el chma ishiacional. )
Total: £3
Evaluade por: Mg, kanna Damiza Leandro Brocedo )
&

Pl 71
v e e, G
D.MNL: 40379330 Fecha: 271120109 Firma:




UNIVERSIDAD CATOLIC A BENEDICTO XV

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, KARINA DANITZA LEANDRO BRICENGO, con Documento Nacional de Identidad
N 40379330, de profision Docente, grado académico Magister en Psscologia Edwcativa,
com codigo de colegratura 0240379330, labor que eperzo actualmente como Professonal
de Empoderamiento Econdmaco para adolescentes v jovenes, en el Programa AURORA
del Minzsteno de la Mujer v Poblaciones Vulnerables,

Por medse de la presente hago comstar gque he revsado con fines de Validacion el
[nstrumento demomimadoe cusstionano sobre Liderazgo Directive y cuestonano sobre el
Clhima Institscional, cuyo propasite es medir el nivel de relaciém entre hiderazgo directivo
vy chima mstibucional, a loes efectos de su apheaciom a docentes de la Red Base
Colesbamba, Cajabamba, Cagamarca, 2019,

Luego de hacer las observaciones pertnentes a los items, concluyo en las saguientes

AP LA IO,
Crterios evaluwados Valoraciin positiva A ibsracidn negatla
NLAE) BATIN | Adlh FA N
Caldad de redsceidn de los items. X
Amplitud del contenido a evaluar. X
Congruencsa con los mdcadones. X
Coherencia con las dimensiones. X

Apreciacion total:
Muy adecuade (X) Bastante adecuado (| ) A= Adecuado ( ) PA= Poco adecuado{ )
Mo adecuado [ ) No aporta: { )

Trugille, a los 27 dias del mes de noviembre del 2019

Apellidos v nombres: Charles Jony_Hoza Jara DNE: 40379330



Anexo 6: Confiabilidad de instrumentos

Resumen del procesamiento de los datos — variable 1: Liderazgo directivo

N %
Validos 15 100.0

Casos Excluidos? 0 0.0
Total 15 100.0

Nota. Informacién extraida del Programa SPSS V. 25

Estadistico de fiabilidad — variable 1: Liderazgo directivo

Alfa de Cronbach N de elementos

0.86 20

Nota. Informacion extraida del Programa SPSS V. 25

Resumen del procesamiento de los datos — variable 2: Desempefio docente

N %
Validos 15 100.0

Casos Excluidos? 0 0.0
Total 15 100.0

Nota. Informacién extraida del Programa SPSS V. 25

Estadistico de fiabilidad — variable 2: Desempefio docente

Alfa de Cronbach N de elementos

0.88 53

Nota. Informacién extraida del Programa SPSS V. 25

Para ambas variables de investigacion, los valores del Alfa de Cronbach son
mayores al 0.7, por lo tanto, se puede afirmar que los cuestionarios son confiables.
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Anexo 7 : Base de datos

Variable Liderazgo Directivo

BASE DE DATOS DEL LIDERAZGO DEL DIRECTIVO

Consideracion
individualizada

Influencia idealizada

Estimulo intelectual

P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20

P9

P8

P7

P6

Motivacion inspiradora

P5

P4

P3

P2

P1

Docentes

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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21

22
23

24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36

37

38
39
40
41

42

43

44
45

46

47

48
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49

50
51

52

53
54
55
56

57

58
59

60
61

62
63

64
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Variable Clima institucional

BASE DE DATOS DEL CLIMA INSTITUCIONAL

RELACIONES INTERPERSONALES COHESION DE GRUPO CALIDAD DE VIDA LABORAL MOTIVACION POLITICAS Y REGLAMENTOS
5 ol olplplelol®lP]® plep|P|P|P]|P ple|P|P|P|P|PlP|P|P|P|[P|P|[P|P plPplp|P|PlP|lP|lP|lP|P|P|P|P|P]|P
alslelzlslol 2] 2|2 1)1 1 2 2022 222 313(3|3[3]3]3 3| 4|la|a|ala|a|alalalals]|s5]s

0| 1]2 s|6|7|8]9]0 2(3|4|s5|6|7|8|9|o|1|2][3|a|5]|%6 9lo|1|2|3|4|5|6|7|8[9]|0|1|2]3
1 3l2|2|3(3|2|2]2]2 1l4]2|2]3]2 43|22 |2|2]3|3|2]2]|2|2|2]|3]|3 223 |1|1|2|4|3|4|2|4]|3|2|2]2
2 313|2|3(3[4|4]3]4 2|2|3[3|4]|3 23|44 |3|2[3|3|4]|4a]|3|4]2]3]3 34| a3 |4|a|a|a|a|3[4]|s|4|3]4
3 3l2]|2]|2(3|2|2]2]2 1l2]2|2]3]2 2|2 2|2 |2|2]2|3|2]2]|2|2|2]|2]|1 2|23 f1|1|2|2|3|2|2|4|3|1|2]2
4 313|2|3(3[|4|4]3]4 2|2|3[3|4]|3 23|44 |3|2[3|3|4]|4a]|3|4]2]3]3 34|43 |4|a|a|a]|a|3[4]|a|4|3]4
5 4132|3|3(3]2]|2]|2 203 |3[1]3]|4 3|3 |3|2|3|2[3|3|3]|2]|2|2|2]|3]|3 224424344323 |2|2]2
6 43]2|3(3|3]|2]2]2 203 |3|1[3]|4 3|3 |3|2|3|2]3|3|3]|2]|2|2]2]|3]|3 2| 2|4f4a|2|a|3|4]|a|3[2]3|2|2]2
7 13333 [3[3]2]1 3(3|2(3|3]|3 3|3(3[3|3[3[3|3|3|3|2]|1(3]|3]3 2|13 |4|3|4|3|3|4|3[1]|4a|3|2]1
8 113|333 [3[3]2]1 3(3|2(3|3]|3 33|33 |3 (333 [3[3]|2|1[3]|3]|3 2|13 |4|3|4|3|3|4|3[1]|4|3|2]1
9 23221 |3|3]2]2 3|1|2]2|1]2 1|12 f2|3|3|2]1|1|2]1]|2|3]2]1 3|23 f2|2|2|2|3|2|3[3|3|2|3]2
é 233|421 |3[3]3]2 332222 3|1 (3|3 |3|3|4|2|3]3]3|2]3]|4]|1 3|23 |2|2|2|3|3|4|3[3|3|3[3]2
i 343|223 |4]2]3 3|4 |2]3|4)|4 42|34 |4|3]2]|2|3]4]|2|3[3]|2]2 234|333 |3|4|3|4[3|4|4|2]3
; 3/4(|3|4(3[4[3]3]3 3(3|3[3|4]4 33|43 |4|3]4]|3|4]3]3|3[3]|4]3 3(3|2(3|4|2|2|1|3|3[3|3|3[3]3
; 3/1(3|3(3[3[4]3]3 3| 4|2]2]|4]|2 4334|1333 [3]|4]3|3[3]|3]3 333 (3|4|2|2|4|3|4|2]|2|4|3]3
i 3/3(3|2]2(3[3]3]2 2|2 |3]2]|4]|3 22|33 |3 |3]|2]|2(3[3|3|2[3]|2]2 3|2 2|4af2|2|2|4|4|3[3|3|3|3]2
é 3133|3443 ]4]3 3|2|3]2|4]|3 24|43 |3[3|3|4|4]3]|4|3[|3]|3]|4 413|333 |2|2|4|3[4]3|3[3]|4]3
é 3/3(3|3[3[4|4]3]3 2| 4|3 ]2]|4)|3 4|3 |4|4|3[3[3|3[4]4]3|3[3]|3]3 33|43 |3|4|3|4|4|a[3]|4|4|3]3
% 343|223 |4]2]3 3|4 |2]3]|4)|4 42|34 |4a|3]2]|2(3]4]|2|3[3]|2]2 234|333 |3|4|3|4[3|4|4|2]3
; 3/4(3|4(3[4[3]3]3 3(3|3[3|4]4 33|43 |4|3]4]|3|4]3]3|3[3]|4]3 332 (3|4|2|2|1|3|3[3|3|3[3]3
; 3/1(3|3(3[3[4]3]3 3422|442 4334|1333 [3|4]3|3[3]|3]3 333 (3|4|2|2|4|3|a|2]|2|4|3]3
; 3|3[3|2|2|3|3|3]2 2123|243 22|33 |3|3]|2]|2|3[3|3|2]3]|2]2 3l2|2|4f2|2|2|4|4|3[3|3|3[3]2
i 3|3[3|3|4]|4]3|4]3 323243 2| 4|43 |3 [3[3|4|a|3|a]|3|3]|3]4 413333 |2|2|4|3|4]|3|3|3]|4]3
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Anexo 8: Operacionalizacion de variables

. s Definicion . . . < Escala de
Variables Definicion Conceptual . Dimension Indicador Item Instrumento .
Operacional Medicién
Estado de humor
Influencia con empleados
o Manejo de aspecto Del1al5
. N idealizada :
El liderazgo directivo, de emocional
acuerdo con  Reyes, Toleranc!a frente a
] ] la adversidad
Trejo y Topete (2017) es Para  ejecutar la
la facultad que se medicion de la Nivel de optimismo
obtenida para poder variable liderazgo Motivacion Decisiones Del 6 al 10 Cuestionario
‘ . . — ., inspiracion enfocadas en el .
Liderazgo guiar o manejar a un directivo se realizd P . Escala de Ordinal
directivo . ) bienestar _
grupo establecido dentro mediante un proceso Likert.
i i6 . . Ideas de mejora
de un centro u de integracion de las Estimulacion ]
o . . . Desarrollo e Del 11 al 15
organizacion, es por ello cuatro dimensiones y intelectual o
inspiracion de
que se le conoce como el sus respectivos creatividad
arte de la conduccion de indicadores.
Desarrollo de
personas. . - :
.Cg.”s.':erﬁc'od” imagen Del 16 al 20
Individualizada . Njyel de empatia
Claridad en
acciones
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Clima

institucional

El clima institucional,
(2017),

viene a ser aquel lugar

segin  Silvio
fisico-social, el cual el
sujeto logra reflexionar
acera de sus principios y
valores, ademaés, se
involucra y coordina con
los deméas para que de
manera conjunta, logren
buscar objetivos
comunes que ayuden a
resaltar por delante a la

organizacion.

Para evaluar la
medicion de la
variable clima
institucional, se
realiz6 mediante un
proceso de medicion
por cuestionario con
estructura ordinal
para cada item, en
base a las
dimensiones y a los
indicadores que
conllevan a
determinar el nivel

del clima

institucional.

Relaciones
interpersonales

Cohesion de grupo

Calidad de vida
laboral

Motivacion

Politicas y
reglamentos

- Nivel de

comparfierismo

- Comunicacién

interna

- Trabajo grupal

- produccién

- Bienestary salud

fisica

- Condiciones de

trabajo

- Orgullo de

pertenencia

- Satisfaccion por el

trabajo

- Derechos y

obligaciones

4,5,6,7,8,9,10,11
,12,13,14,15,16.

17,18,19,20,21,2
2,23,24,25.

26,27,28,29,30,3
1,32,33,34,35,36

37,38,39,40,41,4
243,44,45 46,47,
48,

49,50,51,52,53

Cuestionario
Escala de
Likert.

Ordinal
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Anexo 9: Matriz de consistencia

TITULO

FORMULACION
DEL PROBLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVOS

VARIABLES

DIMENSIONES

METODOLOGIA

El liderazgo
directivo en
relacion con el
clima
institucional en
la Red Base
Colcabamba,
Cajabamba,

Cajamarca -

2022

Problema general:
¢ Qué relacion existe
entre el liderazgo
directivo y el clima
institucional en la Red
Base  Colcabamba,
Cajabamba,
Cajamarca, 2022?

Problemas
especificos:

= ;Cual esel nivel de

liderazgo directivo
en la Red Base
Colcabamba,
Cajabamba,
Cajamarca, 2022?

= ;Cual es el nivel de

clima institucional
en la Red Base
Colcabamba,

Hipotesis General:
Existe relacion
significativa entre el
liderazgo directivo y el
clima institucional en la
Red Base Colcabamba,
Cajabamba, Cajamarca,
2022.

Hipotesis especificas:

= Existe relacion
significativa entre el
liderazgo directivo y
las relaciones
interpersonales de los
trabajadores de la Red
Base Colcabamba,
Cajabamba,
Cajamarca, 2022.

= Existe relacion
significativa entre el

Objetivo General:
Determinar la relacion
entre el liderazgo
directivo y el clima
institucional en la Red
Base Colcabamba,
Cajabamba,
Cajamarca, 2022.

Objetivos especificos:
= Identificar el nivel de

liderazgo  directivo
en la Red Base
Colcabamba,
Cajabamba,

Cajamarca, 2022.

= |dentificar el nivel de
clima institucional en
la Red Base
Colcabamba,

V1: Liderazgo
directivo

Influencia
idealizada

Motivacion
inspiraciones

Estimulacion
intelectual

Consideracion
Individualizada

Tipo:
Basica, Relacional

Método:
Hipotético deductivo

Disefo:
No experimental
correlacional

transversal
iy
<l
rA r
!
En donde:

M = Docentes
O1 = Variable clima
afectivo familiar
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Cajabamba,

Cajamarca, 20227
¢ Qué relacion
existe entre el
liderazgo directivo
y las relaciones
interpersonales de
los trabajadores de
la Red Base
Colcabamba,

Cajabamba,

Cajamarca, 2022?
¢Qué relaciéon
existe entre el
liderazgo directivo
y la cohesion de
grupo  de los
trabajadores de la
Red Base
Colcabamba,

Cajabamba,

Cajamarca, 2022?
¢ Qué relacion
existe entre el
liderazgo directivo
y la calidad de vida
laboral de los

liderazgo directivo y la
cohesion de grupo de
los trabajadores de la
Red Base
Colcabamba,
Cajabamba,
Cajamarca, 2022.
Existe relacion
significativa entre el
liderazgo directivoy la
calidad de vida laboral
de los trabajadores de
la Red Base
Colcabamba,
Cajabamba,
Cajamarca, 2022.
Existe relacion
significativa entre el
liderazgo directivoy la
motivacion de  los
trabajadores de la Red
Base Colcabamba,

Cajabamba,
Cajamarca, 2022.
Existe relacion

significativa entre el
liderazgo directivo y

Cajabamba,
Cajamarca, 2022.

= Determinar la
relacion  entre el
liderazgo directivo y
las relaciones

interpersonales de los
trabajadores de la

Red Base
Colcabamba,
Cajabamba,
Cajamarca, 2022.
Determinar la
relacion  entre el

liderazgo directivo y
la cohesion de grupo
de los trabajadores de
la Red Base

Colcabamba,
Cajabamba,
Cajamarca, 2022.
Determinar la
relacion entre el

liderazgo directivo y
la calidad de vida
laboral de los
trabajadores de Ila

V2: Clima
institucional

Relaciones
Interpersonales

Cohesion de
grupo

Calidad de vida
laboral

Motivacion

Politicas y
reglamentos

02 = Variable
aprendizaje

significativo

r = Relacion
Muestra:

La muestra estard
conformada 64
maestros de la Red

Base Colcabamba,
Cajabamba, detallado
en las tablas siguientes:

Técnica:
Encuesta

Instrumentos:
Cuestionario

Meétodos de analisis
de investigacion:

- Analisis descriptivo
- Andlisis inferencial
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trabajadores de la
Red Base
Colcabamba,
Cajabamba,
Cajamarca, 2022?
¢Qué relacion
existe entre el
liderazgo directivo
y la motivacion de
los trabajadores de
la Red Base
Colcabamba,
Cajabamba,
Cajamarca, 2022?
¢Qué relacion
existe entre el
liderazgo directivo
y las politicas y
reglamentos de los
trabajadores de la
Red Base
Colcabamba,
Cajabamba,
Cajamarca, 2022?

las politicas y
reglamentos de los
trabajadores de la Red
Base Colcabamba,
Cajabamba,
Cajamarca, 2022.

Red Base
Colcabamba,
Cajabamba,
Cajamarca, 2022.
Determinar la
relacion  entre el
liderazgo directivo y
la motivacion de los
trabajadores de la

Red Base
Colcabamba,
Cajabamba,
Cajamarca, 2022.
Determinar la

relacion entre el
liderazgo directivo y
las  politicas vy
reglamentos de los
trabajadores de la
Red Base
Colcabamba,
Cajabamba,
Cajamarca, 2022.
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