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I. INTRODUCCION

En el escenario de la gestion educativa, el uso del liderazgo por parte del director y toda
la plana docente de las escuelas es esencial, ya&Je ellos van a tener implicancias en el éxito
de la gestion escolar (Chata, 2019); es asi que, la Organizacion de las Naciones Unidas para
la Educacién, la Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2015) sostiene que el liderazgo beneficia a
los directivos e integrantes de una colectividad educativa para la creacién de una vision
propia acerca del aprendizaje en la institucion educativa partiendo con base en la alianza
significativa. Asimismo, se sefiala que el liderazgo es uno de los elementos con mayor
influencia determinante en la percepciéon de los implicados en una institucién para el
desarrollo del clima organizacional, por lo que un clima favorable genera mejor satisfaccion
¢ identificacion con la institucién, en tanto, un clima adverso reduce el desempefio del

colaborador (Serrano y Portalanza, 2014).

A nivel internacional, segiin la Unesco (2014), para el afio 2014 la cantidad de directores
en servicio de los paises latinoamericanos destacaba Chile con 8431, Reptiblica Dominicana
por encima de 10 mil, en Argentina mds de 27 mil, en Ecuador por sobre los 30 mil y en
Pert superando los 34 mil, no obstante, se especifica que la situacion se presenta con
peculiaridades desde lo alarmante a una notable insuficiencia en los paises de Ecuador, Per,
Colombia, Repiiblica Dominicana y Argentina, donde no hay posibilidad de describir un
modelo y se percibe un contexto limitado, en tanto, en las naciones de Brasil, México y Chile

se evidencia esfuerzo significativo en el drea de liderazgo educativo.

En esa misma linea, Flessa et al. (2018) por medio de la revision sistemdtica sobre el
liderazgo educativo en Latinoamérica, sostienen que ha llegado de modo tardio en
comparacion con otras regiones del planeta, asimismo, ponen de manifiesto pese a que la
gama de temas y metodologias investigativas sean multiples, y gran parte de los estudios
ahondan en escenarios de alta pobreza debido a que en muchos paises en dichos escenarios
se hace uso de la educacién piiblica, siendo pocos los estudios que consideren la etnia o el

liderazgo en situaciones de disturbio laboral o social.

Gonzales etal. (2021) producto de una revision sistematica sobre el clima organizacional
en el ambito ptiblico a nivel de Latinoamérica destacan que el clima en la organizacion es
un constructo que viene siendo estudiada por décadas con el propésito de conocer las

relaciones y procesos que se desarrolla como parte de la organizacién, sin embargo, se




destaca que poca literatura a nivel tedrico y cientifico sobre la temadtica referida; de su lado,
Barrios et al. (2020) en un estudio desarrollado en Colombia sobre el clima organizacional
se reporta que en el indicador mejoramiento continuo el 35.87% se muestra indiferente de

modo similar en estructura organizacional un 34.41% también se muestra indiferente.

En el contexto nacional, el Ministerio de Educacién (MINEDU, 2018), por medio de una
evaluacion efectuada a los directores, pone de manifiesto que el 43.2% de los directivos
muestra un perfil de medio alto, no obstante, el 56.9% desarrolla acciones que los clasifican
en un perfil bajo medio, asimismo se toma en cuenta el indicador gestion, en la casuistica
que los directores encargados de escuelas nacionales el 59.7% se clasifican en un perfil bajo
a medio, en tanto, el 53.5% de quienes estdn encargados de instituciones educativas

particulares muestran un perfil medio hacia alto.

Por su parte, segtin la Encuesta Nacional de Docentes (ENDO, 2020) del Minedu (2020)
a nivel nacional reporta que el 19.5% se muestra poco satisfecho con la condicién para el
desarrollo de sus funciones pedagdgicas, en cuanto a las dificultades percibidas en cuanto a
la comunicacion y retroalimentacidn con los estudiantes el 51.9% considera que es muy
dificil, en loreferente ala coordinacién y dar respuesta a la demanda parental el 51% sostiene
que es dificil a muy dificil, a su vez el 30.4% presenta dificultad para la sistematizacién en

su practica pedagdgica.

A su vez, segiin Resolucion Vice Ministerial N°155-2021-MINEDU de fecha 24 mayo
2021, emitido por el Minedu, a través del cual derogd el documento normativo sobre la
disposicidn para las labores remotas de los docentes para asegurar el desarrollo de las clases
no presenciales de los programas educativos ante la COVID-19, aprobado por la R.-V.M.
N°098-2020-MINEDU. Asimismo, aprueba el documento normativo para las labores de los
docentes y auxiliares den seguridad el desenvolvimiento de las actividades educativas de las

instituciones y programas de educacién priblica, ante la COVID-19.

A nivel regional, en Ayacucho en cuanto a las condiciones para la practica docente el
11% no se muestra satisfecho, ademads, se evidencia que solo el 31.4% sefiala que tiene
tiempo para reflexionar acerca de su ejercicio pedagégico y puede sistematizarlo, asimismo,
el 34.7% tiene dificultades serias para sistematizar sus actividades a desarrollar con sus
alumnos, y el 27.6% refiere que es muy dificil de generar reflexiones sobre las evidencias

de su labor docente (Minedu, 2020).




La problemética antes sefialada, se visualiza en las instituciones educativas de Ayacucho
en cspccffi‘a en la Institucion Educativa San Ramén, la cual pertenece a la al distrito de
Ayacucho, provincia de Huamanga y departamento de Ayacucho, por tanto, la UGEL donde
forma parte es de Huamanga, contando con un tipo de gestion piblica de secundaria. Es ahi
que, debido a la coyuntura la direccién también se ha visto limitada para el ejercicio de sus
funciones, repercutiendo de ese modo en la manera cdmo perciben los docentes el ambiente

laboral donde ejercen su prictica de enseflanza aprendizaje.

A este respecto, Rodriguez y Acosta (2020) sostienen que los directores de las
instituciones educativas son los ejes esenciales en la creacion del escenario de labores en las
escuelas, y es dicho escenario el que predice ya sea la satisfaccion del trabajo docente, asi
como el compromiso profesional; de tal modo que el director es capaz de generar la
capacidad de mejora para el desarrollo del aprenazaje, ademds en la percepcién del docente
respecto al clima organizacional que se geste, con la finalidad de dar lugar al desarrollo

académico de los estudiantes (Cordova et al., 2021; Martinez-Garrido, 2015).

En lo referente a los trabajos previos realizados, a nivel internacional, Gallegos (2019)
desarrollé una investigacion con el propésito asociar las variables clima en la organizacién
con el liderazgo directivo en una muestra compuesta por 30 docentes de una L.E. de Daule-
Ecuador. La investigacion se desarrollé siguiendo la perspectiva cuantitativa con un disefio
correlacional. Los constructos fueron cuantificados por medio de dos instrumentos
construidos en base al tipo de respuesta Likert, mismos que preEntan adecuados coeficientes
de consistencia interna. Las evidencias reportadas muestran que el liderazgo directivo se
relaciona en sentido positivo con significancia estadistica con el clima organizacional
(r=.787*%*), asimismo, se aprecia que el constructo liderazgo directivo se correlaciona
directamente con las dimensiones: estructura organizacional (r=3540%*), trabajo en equipo
(r=.598%%), satisfaccion laboral (r=.701%%) y regulacion de conflictos (r=.619%#*). De lo cual
se concluyd que, los docentes que fueron participes del estudio que perciben adecuado
liderazgo por parte del director suelen mostrar un buen clima laboral en la institucion

educativa donde ejercen sus funciones.

Por su parte, Carhuavilca (2017) efectud una investigacién con el propésito de relacionar
la variable liderazgo directivo con el constructo clima institucional en una muestra
estructurada por 80 docentes de una I. E. de la Repiiblica Colombiana. La investigacién se

rige en torno a la perspectiva cuantitativa. Los constructos se cuantificaron por medio dos




instrumentos tipo Likert. Los hallazgos muestran que el clima institucional se relaciona
directamente con el liderazgo directivo (r=.648**), asimismo se aprecia que el clima
institucional se correlaciona positivamente con las dimensiones: liderazgo visionario
(r=578%%), liderazgo en coaching (r=.674*%), liderazgo democratico (r=.658*%) y liderazgo
autoritario (r=.520**). Concluyéndose asi que los profesores que perciben la presencia de

un liderazgo directivo en cualquiera de sus modalidades hay un adecuado clima institucional.

A su vez, Martinez Garrido (2017) desarrollé un estudio el cual tuvo como propdsito
estimar laincidencia la variable liderazgo junto al clima escolar sobre la variable satisfaccién
laboral en 573 docentes de L.E. de 15 paises de Latinoamérica. La pesquisa se basa en
perspectiva cuantitativa con un disefio comparativo correlacional. Los datos se recopilaron
por medio de instrumentos validados. Las evidencias muestran que el liderazgo directivo
junto al clima escolar es predictor de la satisfaccion laboral en los docentes participan tres
de la investigacion, es decir, los docentes que estilan percibirse con un buen liderazgo
directivo y a la vez se sienten en confianza en la institucidn educativa para el ejercicio de

sus funciones suelen mostrarse en mayor medida satisfechos.

En esa misma linea, Segarra (2018) en su investigacion asocid las variables liderazgo con
el clima organizacional en una muestra compuesta por 2 directores, 10 docentes y 38
docentes de una 1. E. de Ecuador. El estudio es de enfoque cuantitativo y bajo un disefio
correlacional. Los constructos se midieron a través de escalas de medicién de tipo ordinal,
asi como entrevistas. Las evidencias indican dificultades internas con la relacién apartada
con los directores que obstaculiza la cultura innovadora, de otro lado el liderazgo estipula
relaciones no formales reguladas por la emocién y acuerdos, de tal manera que estds

practicas no promueven el liderazgo eficiente como parte de la institucién.

De su lado, Molina y Ruiz (2017) realizd un estudio con la intencién de correlacionar el

liderazgo con el clima organizacional en una muestra compuesta por 3 directores, 16
profesores, 460 padres de familia y 460 alumnos de instituciones educativa de Guayaquil,
Ecuador. El estudio es desarrollado desde la perspectiva la cuantitativa y de disefio
correlacional. Los construcm%c cuantificaron a través de instrumentos de medicion ordinal.
Las evidencias indican que las variables liderazgo directivo y clima organizacional se
relaciona significativamente (X2=36.4, p<.05), denotando que a mayor percepcion de un

liderazgo directivo alto se muestra un buen compromiso organizacional.




En el escenario nacional, Sanchez (ZOIQéllevé a cabo una investigacion cuya finalidad
analizar la correlacién entre los constructos liderazgo directivo con el clima la organizacion
en 72 docentes de una 1.E. del Callao. La pesquisa fue desarrollada bajo la perspectiva no
experimental cuantitativa. Los constructos fueron medidos por medio de dos instrumentos
construidos con opcidn de respuesta Likert, los cuales fueron validades a través del consenso
de expertos. Las evidencias muestran que el clima organizacional se correlaciona de modo
positivo con presencia de significancia estadistica con la variable liderazgo directivo
(r=.754*%), asimismo se correlaciona con las dimensiones: manejo de conflictos (r=.753%%),
toma de decisiones (r=.714**) y capacidad de gestién (r=277%*). Concluyé de ello que, los
profesores que participaron de la pesquisa que estilan percibir la presencia de un buen
liderazgo directivo a la vez perciben la presencia de un adecuado clima organizacional dentro

de la institucion educativa donde ejercen sus labores.

Asimismo, Vega (2018) realizé un estudio con el propésito relacionar el liderazgo
directivo con el clima en la organizacién en una muestra compuesta por 24 docentes de una
I.E. de Trujillo. Las variables se midieron a través de dos instrumentos construidos segiin
respuesta Likert, mismos que se estimaron las evide&ias de validez y fiabilidad en una
muestra preliminar (piloto). Las evidencias muestran que la variable liderazgo directivo se
asocia en sentido positivo y significativo de efecto grande con el clima organizacional
(r=735%%*), y con con las dimensiones: estructura (r=.552**é recompensa (r=.791%*%),
relaciones (r=.681%%) e identidad (r=.462%); ademas, se aprecia que el clima organizacional
se correlaciona positivamente con las dimensiones de liderazgo directivo: gestion
pedagdgica (r=.711**), gestién institucional (r=.709**), gestién administrativa (r=.685%*)
y estilo(r=.204, p>.05). De lo cuase concluyé que, los participantes que perciben un buen
liderazgo por parte del director en la institucion educativa suelen generar un buen clima

organizacional.

De mod&simjlar, Casafranca (2018) efectud una investigacion la cual tiene como objetivo
relacionar el liderazgo directivo con el clima en la organizacién en 140 docentes de una L.E.
de Lima. La investigacion se rige desde la perspectiva cuantitativa. La cuantificacién de los
constructos se realizo a través de la aplicacion de dos cuestionarios construidos con opcidn
de respuesta tipo Likert, los cuales presentan buenas evidencias de validez y confiabilidad.
Los hallazgos evidencian que el liderazgo directivo es asociado de modo positivo con la

variable organizacional (rho=954%%), ademds se evidencia que se correlaciona con las




dimensiones: autonomia (rho=.773*%¥), confianza (rho=.796%%), presién (rho=.601%%),
apoyo (rho=.824**), reconocimiento (rho=.480%*), equidad (rho=.824**) e innovacion
(rho=.660**). Se concluyé que los docentes que tienen una percepcién asertiva sobre el
liderazgo de los directores suelen mostrarse con un buen clima laboral de modo general y en

cada una de las dreas.

Asi también, Contreras (2017) efectud un estudio la asociacién entre los constructos
liderazgo directivo y clima en lborganizacién en una muestra estructurada por 180
profesores de LE. pertenecientes a San Martin de Porres — Lima. La pesquisa se desarrollé
en funcion a la perspectiva cuantitativa y con un disefio correlacional transversal. Los datos
se recogieron por medio de dos instrumentos construidos seglin escala de Likert para
liderazgo directivo y segtin respuesta dicotémica para clima organizacional. Los hallazgos
muestran que el liderazgo directivo se correlacionan de modo positivo con el constructo
clima organizacional (rho:.S&S**), a su vez, se aprecia que el liderazgo democratico se
relaciona positivamente con cada una de los factores de la variable clima organizacional
(identificacién institucional, integracién institucional y motivacién institucional)
(rho=456%* a 556**), asimismo, el liderazgo democrdtico se correlaciona positivamente
con los factores de la segunda variable (rtho=.633*% a .725%%), asi también el liderazgo
liberal presenta la misma dindmica de correlacién con las dimensiones de clima
Eganizacional (rho=566** a 742**); finalmente, hay evidencia de corelacién positiva
entre el liderazgo directivo con el clima organizacional tanto en varones como en mujeres
(rho=.693%* a .923%*)_ De lo cual se concluy6é que, los docentes que perciben un buen
desempefio por parte del docente en la institucion educativa en lo que se refiere a gestion,

suelen mostrar mayor apertura en el desarrollo de sus funciones y en el trato con lo demds.

Asimismo, Simbron-Espejo y Sanabria-Boudri (2019) desarrollé un estudio donde el
objetivo de correlacionar 3 variables: liderazgo directivo, clima la organizaciéon y
satisfaccion laboral en 35 docentes universitarios del distrito Los Olivos de Lima Pert. El
estudio fue desarrollado siguiendo los lineamientos del postulado cuantitativo. Los
constructos fueron medidos por medio de cuestionarios de medicién ordinal previamente
validados en el contexto. Los hallazgos denotan que el clima en la organizacién se
correlaciona en sentidépositivo con la satisfaccién laboral (r=.902*%*) y liderazgo directivo

(r=.832*%), y asu vez la satisfaccidn laboral con el liderazgo directivo (r=.834**), denotando




asi que los participantes que estilan mostrar percepcion de un adecuado liderazgo directivo

y un buen clima en la organizacién suelen mostrarse en mayor medida satistechos.

En el dmbito regional, Chuchdn (2018) llevé a cabo una investigacion con el propdsito
fue relacionar el liderazgo transformacional con la identidad institucional en 142
profesionales que laboran en una L.E. de Ayacucho. La investigacién se efectud bajo las
pautas de la perspectiva cuantitativa. Los constructos fueron medidos a través de dos
cuestionarios, los cuales fueron validados previo a la aplicacién en la muestra de estudio.
Los hallazgos muestran que el liderazgo transformacional se correlaciona positiva con la
identidad institucional (T=.677#%*), ademas se correlaciona con las dimensiones: elementos
tangibles (T=.745%%*), elementos intangibles (T=.539%**) y valores institucionales
(T=.534**), de lo cual se concluyé que los participantes que perciben un buen liderazgo
transformacional estilan mostrarse en mayor medida identificados con la institucién

educativa.

Ademads, Gomez y Huamani (2018) desarrollaron una investigacion con la finalidad fue
asociar el liderazgo pedagdgico con el desempefo docente en 30 docentes de una LE. de
Ayacucho. La investigacién se rige bajo los lineamientos del enfoque cuantitativo. La
cuantificacién de los constructos se realizé a través de una ficha de observacién y de un
cuestionario segiin escala Likert. Los resultados muestran que el liderazgo pedagogico se
relaciona positivamente de efecto medio con el desempeiio docente (T=488, p<.01), asi
también, se correlaciona con los factotes: desarrollo personal (T=.463, p<.01), desarrollo
social comunitario (T=455, p<.01) y desarrollo pedagégico (T=.616, p<.01), se concluyd
que, los profesores participes del estudios que suelen percibir un adecuado liderazgo por
parte del director suelen mostrar mayor disposicién para el ejercicio de sus funciones como

docente.

Asi también, Phillpe (2018) en su investigacién cuyo objetivo fue correlacionar el
constructo liderazgo transaccional con el desarrollo del profesionalismo en 40 docentes de
una L.E. del distrito Santa Rosa de Ayacucho. El estudio es de disefio correlacional bajo un
enfoque cuantitativo. Las variables se midieron por medio de dos test de medida ordinal
previamente validados en el contexto. Se reporta que el liderazgo transaccional se re
correlaciona en sentido positivo con el desarrollo profesional docente (T=.541%%*), asimismo,
se aprecia que el desarrollo profesional docente se correlaciona posﬁvamentc y

significativamente con el establecimiento de metas (T=.633**), obtencién y asignacion de




recursos de manera obligatoria (T=.558%%*), planificacion, coordinacion y evaluacién de la
ensefanza (T=.597**) y promocién y participacién en el aprendizaje (T=.493%%).
Denotando que los participantes del estudio que poseen un adecuado liderazgo transaccional
suelen mostrar en mejor medida un buen desarrollo de la profesionalidad docente en su

centro de labores.

Por su parte, Uchirama (2018) en su investigacion cuyo objetivo fue relacionar el
liderazgo pedagdgico con el desempefio docente en 29 docentes de una | .E. de un distrito de
Ayacucho. El estudio se desarrollé acorde al postulado de los estudios cuantitativos. Los
constructos se cuantificaron a través de dos cuestionarios validados preliminarmente. Los
hallazgos muestran que el constructo liderazgo pedagdgico se asocia en sentido positivo de
efecto grande con el constructo desempeio docente (T=.752, p<.0l), asimismo se
correlaciona con los factores o subescalas (t=.752 a .869, p<.01), lo cual pone sugiere que
los docentes participes del estudio con un alto liderazgo a nivel pedagdgico denotan un buen

desempeiio docente en su préctica de ensefianza aprendizaje.

De su lado, Reyes (2017) efectud una investigacion cuya finalidad fue relacionar el clima

organizacional con el desempefio docente en 73 docentes de los niveles primario y
secundario de una L.E. de Ayacucho. El estudio se llevé a cabo en funcién a las pautas del
postulado cuantitativo con un disefio correlacional. Los constructos se midieron por medio
de una lista de chequeo y un cuestionario segiin escala de Likert. Los hallazgos indican que
el clima organizacional se relaciona en SE:IIWO positivo con el desempefio docente
(rho=910%%), asimismo se correlaciona con la ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes (rtho=.809%*), participacion en la gestion articulada de la escuela a la comunidad
(rho=.843**) y desarrollo de la personalidad y la identidad (rho=.906**). Lo cual concluyé
que los docentes participes del estudio muestran un adecuado desempeifio docente suelen

percibir un adecuado clima en la institucién educativa.

En cuanto a los aspectos teéricos de las variables en las cuales se basa el estudio, se parte
por abordar la delimitacién conceptual del liderazgo directivo, definido como la destreza que
mantiene el docente para ejercer una practica orientada a la calidad, donde se propicia rasgos
como es el rasgo asertivo, la democracia y la participacién activa dentro de todo el proceso
de toma de decisiones, en la dinimica educativa que persigue la excelencia en la ensefianza-

aprendizaje (Maya et al., 2019).




Otra postura sustenta que el liderazgo directivo comprende las acciones encaminadas a
favorecer a la gestién educativa, desde una perspectiva donde se asume el liderazgo del
grupo educacional, y como tal se realiza practicas directivas visionadas al logro de objetivos
en comtiin, donde no existe un lider tnico, mas si una misma orientacion para el desarrollo

de la educacion (Reyes et al., 2017).

En tanto, una de las delimitaciones recientes refiere que el liderazgo directivo comprende
el eje central para el logro de las buenas practicas en la escuela, debido que permite el
ejercicio de una pedagogia efectiva, ademds de favorecer a los procesos de inclusién y una
distribucion de recursos equitativa, de tal manera que la educacion logra alcanzar altos

niveles de calidad y ostenta un impacto importante en el grupo estudiantil (Romero, 2021).

En lo referente al Marco histérico del liderazgo directivo, Estrada (2007) sostiene la
evolucién del liderazgo a lo largo de la historia, parte con el lider de las civilizacioncsal la
época antigua que gestionaban los esfuerzos de cada colectividad y eran de ayuda en la
division natural de las labores, de acuerdo con el sexo y la edad, entre varones y mujeres;
menores, adultos y ancianos. En tanto, en el tiempo actual, se reconoce que, para todo
proceso estratégico, se hace necesario de un lider que gerencie en un alto mando y a la vez
una cultura a nivel institucional proactiva comprometida con el cambio, es asi que se
considera que las dreas internas de la institucion deben ser evaluada para que fracase cuando
sea necesario implementar cada proceso. Es decir, el lider guia al capital humano de una
institucion para la consecucion de la vision estipulada a través de los objetivos estratégicos,

convirtiéndose el lider en un gestor de transformacion de las instituciones (D’ Alessio, 2008).
D’Alessio (2012) recopila una clasificacién sobre el liderazgo que es el liderazgo

transformacional y transaccional, considerdndose al transformacional como el verdadero
lider, en tal sentido, el liderazgo estratégico hace referencia a la capacidad para direccionar
a los individuos de una escuela para la consecucién de sus metas, una direccién que se basa
en el respeto del lider por su cualidad profesional y personal, ala vez por su conocimiento y
enseflanza. Un liderazgo transformacional se hace necesario para el logro del éxito en el

proceso estratégico.

El lider transtormacional es el que se preocupa para que la institucidn y sus integrantes

se alineen para conseguir las metas, por lo que este tipo de lider es el que inspira, motiva y




estimula a nivel intelectual. En tanto, el lider transaccional persigue una praxis de refuerzo

contingente de quienes lo siguen (Bass, 1998).

En lo que concierne al marco normativo del liderazgo directivo, el MINEDU (2014)
mencionaque la gestién en el escenario estudiantil donde el proceso educacional atraviesa
distintas labores y dmbitos de organizacién, debe tener un referente que redireccione los
quehaceres del director en cada dimension, es decir, desde el salon de clase hasta el aspecto
organizacional, desde lo netamente académico hasta los diversas cuestiones institucionales
que den la viabilidad o no un proceso de labor pedagdgica con diversas peculiaridades,
pasando de un aspecto administrativo a una accion focalizada en el proceso pedagdgico y en

el escenario de un postulado de adecuada desempeiio.

Los hallazgos, ya sea a nivel nacional como internacional, sefiala que cuando el director
de una institucidn educativa focaliza las labores con basada en el liderazgo pedagdgico,
dicho de otro modo, cuando direcciona las metas hacia el aprendizaje, su accionar impacta
positivamente en el rendimiento estudiantil. En el Peri, la mayor parte de los roles que se
atribuye de acuerdo a ley al director es de naturaleza administrativa, no promoviendo dicho
liderazgo. Dicha situacién se ve afectada por el modo de seleccién o nombramiento de los
directivos, la poca estabilidad laboral, las distintas estructuras y estilos de instituciones, las
pocas propuestas formativas y capacitacion, el paralelismo de cargos y rol docente-director,
y la falta de liderazgo directivo en su desempeiio, entre otras situaciones problema (Minedu,

2014).

El mecanismo de acceso y la continuacion en el rol directivo se halla fuera del escenario,
puesto que, la persistencia y el tiempo del servicio directivo ya no es garantia de una
adecuada gestion. Dicha circunstancia se agrava por el poco reconocimiento a la labor
esforzada que ejerce, lo que ha llevado diferentes y varias veces incorrectos procedimientos

de asignacion a este esencial cargo y funcién (Minedu, 2014).

Abordando el liderazgo directivo desde los modelos tedricos, se plantea la teoria del
liderazgo situacional, sosteniéndose como el enfoque planteado por Hersey y Blanchard
(1972) sustenta que la actividad de liderar no responde a acciones planteadas de manera
simétrica, que no tienen variacidn o cambios segin el escenario, por lo contrario, afirma que
la actividad de liderar se caracteriza por un proceso donde el sujeto asume una o mas

conductas como lider, segtin la situacién, por ejemplo, en un escenario de presién donde se




requiere de una toma de decisiones individual, ejecuta una toma de control total de la
situacion, de tal forma que se asumird un liderazgo mds vertical durante el periodo que se
requiera, en tanto si el contexto requiere de un liderazgo compartido, conllevara acciones de
delegar y por tanto, otorga a los demas la posibilidad de también tomar decisiones bajo
responsabilidades inherentes a la persona, en otro escenario conlleva a compartir el liderazgo
con los demds de manera equitativa con la finalidad de tener una mayor alcance en la tarea
arealizar, y en otras situaciones puede generar un liderazgo persuasivo, es decir que no actia
de manera directa, sino que conlleva acciones encaminadas a la bisqueda del apoyo y al
cambio de opiniones sobre el medio, lo cual se agrupa en cuatro forma de liderazgo,
asimismo el directivo, de igual manera el delegado, seguido por el lider basado en el de

apoyo, y el entrenador.

Liderazgo transaccional y transformacional: Planteado por Rozo y Abaunza (2010)
sustenta que el lider debe tener dos aspectos esenciales en el proceso de liderar al grupo
humano, para que de esa forma logre tener un éxito en el logro de objetivos que traza de
manera colectiva, en este sentido, se tiene en primera instancia al liderazgo transaccional,
que supone un proceso donde el lider se integra con el grupo humano, mediante el
establecimiento de relaciones reciprocas, donde se genera un interés por los demads
integrantes del equipo, por tanto se percibe al lider como alguien cercano e interesado por el
colectivo, de tal manera que los demas avalan la actividad de liderazgo y se genera un
integracion socio-afectiva que refuerza la motivacion hacia el logro, en segunda instancia se
considera al liderazgo transformacional, donde se ejecuta una actividad de liderazgo basada
en generar cambio, en impulsar situaciones orientadas al logro. De tal manera que el lider se
posiciona como un ente de cambio, de tal forma que se convierte en el eje motivacional, de
tal forma que promueve los cambios dentro del medio donde se ejerce el liderazgo (Rios y

Ramirez, 2021).

En lo que se refiere a la dimensionalidad que logra representar al liderazgo directivo

corresponde al planteamiento de Ruiz (2009), que plantea 3 aspectos:

Liderazgo Autocritico: Corresponde al ejercicio de un liderazgo donde las decisiones
son tomadas de manera individual, de tal manera que no se considera el punto de vista de los
demas integrantes del grupo educativo, lo cual representa una direccién de forma vertical,

donde se busca controlar a los demas, y corresponde a un liderazgo que tiene utilidad




solamente en escenarios muy especificos, pero en la mayoria de los casos no tiene una

utilidad funcional (Ruiz, 2009).

De esta manera, un liderazgo autocritico, puede convertirse en un ejercicio autoritario en
el proceso de guiar a los demds en la toma de decisiones, debido que su continua
manifestacién puede conllevar a establecer una practica que guian segtin el discernimiento
individual, sin considerar los objetivos colectivos, por tanto, se ve afectada el ejercicio de
un liderazgo colaborativo y reforzado por los demads, en este sentido, se asume un perfil

dictador, mas no el de lider (Parra y Silva, 2021).

Liderazgo Democratico: La actividad de liderar mediante una colaboracidn cohesionada
con los demds miembros del equipo, donde se plantea conocer cudles son sus necesidades,
asi como objetivos, para promover una toma de decisiones horizontal, donde se tiene una
misma vision, por tanto, se avala la actividad de liderazgo y todos asumen esta practica en
un determinado grado, entonces, se motiva y refuerza la capacidad ejecutiva en los demas

(Ruiz, 2009).

Dentro del ambito docente se relaciona estrechamente con la capacidad de propiciar un
desempefio integrado con los objetivos del sistema educativo, de tal manera que se conlleva
una dindmica de participacién activa, ya que las metas son compartidas con el entorno, lo
cual hace que se le propicie un mayor interés al desempefio profesional, el mismo que
persigue las metas propias y del medio, que en conjunto impulsa a la calidad de educativa

(Florez y Sanchez, 2020).

Liderazgo Liberal: Caracteriza un proceso donde el lider se mantiene ausente, debido que
el grupo humano de subordinados tiene la capacidad y ademads, la libertad para una toma de
decisiones segtin su propio criterio, de esta manera, con frecuencia se observa a un lider que
es distante a sus responsabilidades, por tanto, encamina a una confusion sobre las actividades
que se deben realizar para un beneficio en comin, ya que cada miembro del equipo encamina
actividades segiin su propio interés, finalmente su continua ejecucién conlleva a un impacto

negativo en el desarrollo del grupo u organizacién (Ruiz, 2009).

En este sentido, un liderazgo liberal dentro del campo docente conlleva a generar un
proceso educativo confuso, debido que las ensefianzas no son integradas, al mismo tiempo
que cada ente educador mantiene una postura distinta, que tiene un efecto negativo sobre las

metas del sistema educativo y en la motivacion estudiantil, en consecuencia se genera un




estancamiento de la educacidn, a raiz del incumplimiento de los objetivos educacionales en

comiin que se deberian cumplir (Hernindez y Romero, 2020).
Enmarcando el aspecto tedrico de la variable clima organizacional, se define como el

ambiente compuesto tanto por aspectos tangibles, como infraestructura y materiales, asf
también conformado por caracteres intangibles, como supone los procesos de interaccién
entre los miembros que comparten un mismo sistema institucional, que en su conjunto
permite delimitar como sucede el clima dentro de un proceso de desempefio y al mismo
tiempo de interaccién entre el colectivo, lo cual es determinante para el desarrollo

institucional favorable (Pacheco et al., 2018).

Otro concepto agrega que el clima institucional es el factor que permite propiciar un buen
desempefio docente, al generar un medio de trabajo donde existe cohesién entre los
educadores, siendo este un atributo que mejora el desempefio del maestro, ya que cuenta con
el soporte de los demas ante algiin desafio, al mismo tiempo caracteriza una implementacién
adecuada de recursos y herramientas para la viable realizacion de la actividad educativa que

potencia el desarrollo estudiantil y de las destrezas docentes (Cahuapaza, 2020).

Adicional a ello, se agrega que el clima institucional es un factor para una alta
productividad del docente, ya que le otorga los materiales necesarios para que se desempeiie
dentro del medio educativo, ademds, al considerar que cuenta con una red social funcional,
potencia de manera significativa los procesos de ensefanza, debido que el grupo social
conforma un factor influyente para el bienestar, por tanto, el clima educativo es

indispensable para la actividad docente (Poves, 2018).

En cuanto al marco histérico del clima organizacional, se sostiene que la preocupacion
por el ser humano y su mundo relacional dentro de una institucién tiene su inicio con el
enfoque humanista, modelo explicativo que nace a partir de las necesidades de la correccion
la fuerte propension a la deshumanizacién de las labores, generadas por la aplicacién de
estrategias rigurosas y praxis organizacional despreocupada por el humano y su necesidad
psicolégica y/o social. Las propuestas productivas se desarrollaron ya sea por la teoria
clasica de la administracion y la teoria cientifica; de toda manera (Herndndez y Rodriguez,

1994).

La escuela humanistica de la administraciéon se visualiza también como tcoria de

relaciones humanas la cual toma en consideracién a la persona como alguien social, que




posee sentimientos, miedos y anhelos, describiendo asi la conducta del colaborador como un

efecto de diferentes elementos de motivacion (Chiavenato, 2000).

Después de surgir diferentes modelos que pretenden explicar el clima institucional, en los
tltimos tiempos ha empezado aparecer un alto interés por el elemento humano de la
institucion; por lo que las instituciones se estdn planteando nuevas metas, ya sea como el
logro del equilibrio entre lo que es tangible y lo no tangible del trabajo, considerandose, asi
como un objetivo a corto plazo, a tal interés se le denomina la filosofia TEA. Dicha filosofia
tiene su origen en la necesidad de poseer una tendencia o pensamiento que esté vinculado al
individuo con su medio, al facilitar la identificacion con €l. Esta perspectiva es entendida
como ¢l punto de origen de lo que deberia ser la colectividad laboral, ya que resalta la
necesidad de conformidad en sus diversas facetas. El pilar de la filosofia TEA, se halla en la
mejora de la plataforma laboral del colaborador, asi como del desarrollo del bien del ser
humano, con el objetivo de tener influencia en €l, y sacar el maximo provecho a su potencial
y la relacion tiempo-hombre, pero asociada de la necesidad del bien comiin (Ganga et al.,

2015).

Por lo cual, una institucién que oferte las particularidades mejores para el incentivo del
colaborador muestre preocupacién de sus expectativas, de sus metas y necesidades (en
especial del talento productivo), poseera preponderancia frente a las que no consideran el

clima organizacional de su propia institucién (Ganga et al., 2015).

En esa linea, el marco normativo del clima organizacional, es descrito por el MINEDU
(2021), al referirse a la percepcion que presentan los servidores frente a la cultura, politica,
comunicacién, liderazgo, relacién entre departamentos o grupos de labores, la condicién
fisica y/o laboral, incentivos, entre otros elementos ﬁe estando en permanente relacion,
afectiva positiva o negativa en el estado de dnimo, en el desempeno laboral del colaborador,

impacto en la produccidn del servidor de la intuicién.

El éxito organizacional no solamente se fundamenta en las estrategias para que se lidere
en el dmbito de su rubro, sino a la vez en la capacidad para que se cuente con grupos de
labores calificados y comprometidos, mismos que se deben desarrollar en un escenario
laboral que se caracteriza por la presencia de relaciones de elevada confianza con la
institucion, con su lider y cada miembro de la misma, donde la comunicacién eficiente y

lateral propicia el sentido de pertenencia (Minedu, 2021).




Teniendo en consideracion lo que involucra el clima organizacional y su impacto, se
considera esencial que la medicion del mismo es un indicador fundamental para diagnosticar
la realidad de una institucién ya que, sobre la base del andlisis de las respuestas que
proporcionen los servidores, se puede tener conocimiento sobre la perspectiva respecto a la

institucion (Minedu, 2021).

EL modelo tedrico que sustenta la variable clima organizacional, es la teoria del
desarrollo organizacional, es sustentada por los autores Friedlander y Brown (1974) plantean
como el progreso de una organizacion se atribuye directamente a la implementacién de
aspectos que favorezcan a su desarrollo, de tal manera establece seis dreas cruciales de
implementacién, la primera comprende las relaciones interpersonales, que representa el
conjunto de interacciones ocurridas entre los miembros de la empresa; en segundo lugar,
estd el estilo de direccion, que refiere a la supervisién y orientacién proporcionada por el
jefe inmediato del colaborador; como tercera cualidad se posiciona el sentido de pertenencia,
que representa el grado de identificacidn que tiene el talento humano con la organizacion,
por tanto actiia de manera leal, en un cuarto lugar estd la retribucién, como uno de los
aspectos mds esenciales porque engloba el sueldo y aspectos de remuneracion social; como
quinta dimensién tenemos la disponibilidad de recursos, que representa la infraestructura y
materiales que la empresa brinda para el cumplimiento de las labores, en la siguiente
dimensién se describe a la estabilidad. como el grado en el cual la empresa brinda soporte y

permanencia a sus miembros, que propicia un estado de estabilidad laboral.

En consecuencia, se debe considerar que el medio organizacional debe implementar de
manera activa materiales asi como espacios infraestructurales idoneos para lograr el
desarrollo organizacional, debido que este se atribuye directamente a los espacios donde se
ejecutan las actividades de manera paulatina, en este sentido es de alta relevancia los
procesos de implementacién que contribuyen de forma importante al desarrollo de la
empresa, en tanto las organizaciones que no consideran este eje estdn encaminadas a originar
un clima desfavorable y plenamente desprovisto, que como resultado ocasiona un grupo

humano no motivado hacia el logro (Meza, et al., 2019).

Y su dimensionalidad del clima organizacional se considera la postura de Acero et al

(2008) quienes plantean una factorizacion conformada por 3aspectos:




Identidad institucional: Hace referencia al reconocimiento que tienen los colaboradores
con la propia organizacidn, es decir al grado de pertinencia que presentan, lo cual se logra
mediante la implementacién de aspectos que resultan significativos para el docente, de tal
manera que se orienta a vincularse con el medio institucional, ello permite que el grupo
humano muestra continua disposicién por sus actividades, y una afinidad hacia el progreso

del ente institucional (Acero et al., 2008).

En este sentido, el identificarse con el ente institucional favorece a una realizacion de
actividades con una mayor entrega, al sentirse parte de una institucidn, la cual también brinda
un trato reciproco con el colaborador, en esta medida la identificacion esta vinculada
principalmente a la cultura organizacional, la misma que al coincidir con las creencias del
colaborador conlleva que a una vinculacién reciproca, donde tanto la empresa como el
docente se beneficia de manera importante, al contribuir con los mismos propésitos (Nifiez,

2018).

Integracion Institucional: Refiere el nivel de cohesion que pueden estin mostrando los
integrantes de la organizacion, de tal forma que demuestra la tendencia por colaborar de
manera conjunta con el objetivo de lograr una meta en comiin, ademas de caracterizar un
intercambio favorable dentro del plano relacional, en un proceso que desde la perspectiva
organizacional debe integrar tanto al personal interno, como al grupo externo, para potenciar

los resultados favorables, como supone las metas organizacionales (Acero et al., 2008).

En este sentido, las organizaciones que conllevan actividades encaminada a integrar al
grupo humano logran que el desempeiio mejore, ya que los procesos de productividad se
realizan de forma colectiva, por tanto, una cohesién entre el profesional otorga un espacio

de funcional desarrollo (Gamboa et al., 2018).
Motivacion Institucional: Refiere al nivel de energia que ejerce el colaborador en el

cumplimiento de sus funciones, de tal forma que demuestra entrega y al mismo tiempo
dedicacion en el cumplimiento de las tareas, como dos ejes que son cruciales para el
desempeifio, debido que conforma el impulso para el desarrollo organizacional, es entonces
que la empresa también debe procurar generar sistemas que motiven al talento humano, a

favor de su continuo crecimiento (Acero et al., 2008).

Por lo antes mencionado, el presente estudio busca relacionar el liderazgo directivo con

el clima organizacional en una muestra de docentes de una institucion educativa de




Ayacucho, de tal manera que se genere un marco referencial a posteriores investigaciones

en el campo de la educacion.

La investigacién se justifica bajo criterios estipulados por Hernandez-Sampieri y

Mendoza (2018):

A nivel tedrico: producto de la revision exhaustiva del sustc&o tedrico de las variables
en el que se basan las variables, de la informacién en torno al liderazgo directivo y clima
organizacional, y de la revision acerca de la realidad latente y de los estudios previamente

desarrollados, se cubre un vacio sustancial en el desconocimiento de las variables.

A nivel prictico: con las evidencias que se reporten sobre la base de la cuantificacién de
las variables bajo rigor cientifico, serd de utilidad para los profesionales implicados en la
labor con los docentes y directores, cuyo propdsito es el disefio, elaboracién y aplicacién de
herramientas y estrategias preventivas-pr(alocionales, a través de talleres, charlas,
programas, etc., con el objetivo de fortalecer el liderazgo directivo y la identificacién de los

docentes con la institucion educativa donde ejercen su prictica educativa.

A nivel metodolégico: al lograr el producto académico se aporta con un precedente o
trabajo previo a futuros investigadores en el escenario educativo, quienes se hallen
interesados en indagar sobre liderazgo directivo y clima institucional, al desarrollar estudios
bajo el mismo disefio de investigacidn en acenarios con mayor cantidad de docentes, cuyo
fin es ampliar las evidencias en torno a la relacién del liderazgo directivo con el clima

organizacional.

A nivel social: con el reporte de las evidencias sobre la relacion entre las variables
liderazgo y clima organizacional, se pretende concientizar que una correcta gestion
ﬁtitucional por parte de la direccidon mejora significativamente en el clima que se geste
dentro de las instituciones educativas, de tal manera que los docentes se muestren en mayor
medida mejor identificados con la institucién y puedan ejercer adecuadamente sus funciones

de ensefianza-aprendizaje.

De tal modo que se postula la siguiente interrogante ;Cual es la relacién entre liderazgo
directivo y clima organizacional en docentes de la Institucién Educativa San Ramén —

Ayacucho, 20227




Se postula plantea como objetivo general: Determinar la relacion entre liderazgo directivo
y clima organizacional en docentes de la Institucion EducativbSan Ramén — Ayacucho,
2022, de modo especifico se pretende describir los niveles de las variables liderazgo
directivo y clima organizacional, ademas determinar la relacion entre las dimensiones del
liderazgo directivo (liderazgo autocritico, democrético y liberal) con el clima
organizacional, y el liderazgo directivo con las dimensiones del clima organizacional
(identidad institucional, integracién institucional y motivacién institucional) en la muestra

de estudio.
De lo cual se plantea como hipdtesis la existencia de relacion positiva y siaificativa entre

liderazgo directivo y clima organizacional, de manera especifica se asevera la existencia de
correlacion directa y siaificativa tanto entre las dimensiones de liderazgo directivo con el
clima organizacional y el liderazgo directivo con las dimensiones del clima organizacional

en docentes de la Institucion Educativa San Ramon — Ayacucho, 2022.




II. METODOLOGIA
2.1. Objetivo de estudio
21.1. Tipo de estudio

La investigacion de tipo bdsica, puesto que, se analiza el fendmeno en un escenario
natural de campo sin recurrir a la manipulacién de las variables estudiadas, ademds no
realizar ningtin control de las variables extrafias que pueden generar interferencia al
momento de cuantificar las variables (Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e

innovacién tecnolégica [CONCYTEC, 2018]).
2.1.2. Métodos de investigacion

El método que se hace uso es hipotético-deductivo, debido a que, se parte con la
percepcion de una realidad latente, por medio de una revisién sistematizada de las episodios
que confirman dicha problematica, asimismo se revisa trabajos previos aﬁrca de la
asociacion entre las variables, lo cual da pie a la formulacién de la pregunta e hipdtesis de
investigacion acerca de la relacion entre las variables abordadas, luego se cuantifica las
variables y analiza dichos datos para corroborar las hipétesis y generar inferencias
pertinentes de la investigacion (Davila, 2006).

2.1.3. Diseio de investigacion

El estudio presenta un disefio de descriptivo correlacional simple de corte transversal, ya
que, el objetivo es establecer la relacion entre las variables en una muestra y circunstancia
determinada, previamente al andlisis descriptivo de los constructos que busca conocer
cuando se hallan representadas en la muestra de estudio, considerando que no se hace
ninguna manipulacién a las variables y tampoco se controla las variables extrafias (Ato et

al., 2013).
Se representa mediante el siguiente esquema:

En donde:




M = Docentes de la institucion educativa San Ramén — Ayacucho, 2022

01 = Liderazgo directivo
02 = Clima organizacional
r = Relacion entre el liderazgo directivo y clima organizacional

2.14. Poblacién, muestra y muestreo

Poblacién
La poblacién estard compuesta por 114 docentes de primaria y secundaria de la institucién

educativa San Ramon de Ayacucho, de lo cual el 41.23% son varones y el 58.77% mujeres
con edades entre los 25 a 61 afios, asimismo el 66.67% nombrados y el 33.33% contratos,

de primaria es el 40% y 59.65% de secundaria.

Tabla 1

Distribucion de la poblacidn segiin sexo y modalidad de contrato

Sexo Modalidad .
Nivel Varones Mujeres Nombrado Contratado Total
f Yo f Yo F Yo f Yo f Yo
Primaria 13 2766 33 4925 35 4605 11 2895 46 4035
Secundaria 34 7234 34 5075 41 5395 27 7105 68 59.65
Total 47 100 67 100 76 100 38 100 114 100

Nota. Elaboracion propia
Criterios de seleccién

Criterios de inclusién: forman parte del estudio todos los docentes que voluntariamente dan
el consentimiento para la aplicacion de los instrumentos, asimismo, quienes se hallan

laborando en la institucion educativa mencionada.

Criterios de exclusién: no forman parte del estudio los docentes que se muestran reacios a
participar del estudio, ademas quienes tiendan a falsear sus respuestas en el momento de

responder los cuestionarios suministrados.

Muestra

La muestra estd compuesta por 47 docentes de primaria y secundaria, con edades entre
los 25 a 61 afios de la Instituciéon Educativa San Ramén de Ayacucho, participan tanto
varones como mujeres en la modalidad de nombrados y contratados, de los cuales el 44.68%

son de primaria y el 55.32% de secundaria.




Tabla 2

Distribucion de la muestra segiin sexo y modalidad de contrato

Sexo Modalidad .
Nivel Varones Mujeres Nombrado  Contratado Total
F Yo f Yo f Yo f Yo f Yo
Primaria 6 4286 15 4545 7 46,67 13 4063 21 44 68
Secundaria 8§ 5714 18 5455 8 5333 19 5938 26 5532
Total 14 100.00 33 100.00 15 10000 32 10000 47 100.00

Nota. Elaboracién propia
Muestreo

Para la eleccion de los participantes del estudio las investigadoras se rigieron en la técnica
de muestreo no probabilistico intencional, el cual consiste en seleccionar a los integrantes
de la investigacidn segtin el juicio del investigador acorde a la realidad, y no se halla sujeto
al uso de formulas estadisticas y de probabilidad (Hernandez et al., 2014). El uso de dicho
muestreo responde a la realidad pandémica que se vive, es decir, debido a que las clases no

son presenciales hay dificultad para la seleccion de los participantes aleatoriamente.

2.1.5. Variables y operacionalizacién

Tabla 3

Operacionalizacion de la variable liderazgo directivo y clima organizacional

o Definicidn Definicién Dimensione . ¢ Instrume  Escalade
Variable . Indicadores Items ik
conceptual operacional s ntos medicién
Es el eje - Decidir sin consultar
central para el - No tomar en cuenta
logro de las sugerencias
buenas - Controlar las
pricticas en la  Se asume las funciones
escuela, puntuaciones - Exigir que las 2
debido que  derivadas de instrucciones se 4 ! ;
permite el la aplicacidn cumplan 5.6.
ejercicio de  del Liderazgo - Direccion personal 7' 8.
una pedagogia cuestionario  autocrdtico - Permitir creatividad 9 ~I 0
efectiva, de liderazgo - No permitir I.I v' Ordinal
- - - - 11
Liderazgo ademds de  directivo, en propuestas 4o Cuestion tino
directivo favorecer alos  las - No tomar en cuenta ario LikP;rl
procesos de  dimensiones propuestas
inclusibny  Liderazgo - No hacer participar a
una autocritico los demds
distribucién de  Liderazgo - Restringir la libertad
recursos democritico en decisiones
equitativa, de  Liderazgo - Escuchar puntos de 12,
tal manera que liberal . vista 13,
Py Liderazgo
la educacién .- Tener en mente los 14,
) democritic . o
logra alcanzar o intereses 15,
altos niveles - Liderar al equipo 16,
de calidad y - Permitir ideas 17,




ostenta un Libertad para 18,

impacto expresar ideas 19,
importante en - Informar 20,
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Nota: Elaboracién propia

2.2. Técnicas e instrumentos de recojo de datos

22.1. Técnicas

Para la recoleccidn de los datos se hara uso de la técnica denominada encuesta, y su
herramienta cuestionario o escala de medicién, el cual debe tener adecuadas evidencias

(Maya, 2014).
2.2.2. Instrumentos

Instrumento 1: Cuestionario de Liderazgo Directivo




El instrumento fue construido por César Ruiz Alva en el afio 2009 y adaptado por Campos
(2012), el instrumento consta de 30 reactivos agrupados en 3 factores de primer orden
(liderazgo autocrdtico, liderazgo democrdtico y liderazgo liberal), puede ser aplicado de
modo individual y colectivo en un tiempo aproximado de 20 minutos. Las opciones de

respuesta son seguin escala de Likert que va de nunca (1) a siempre (4).
En cuanto a la validez, César Agusto Meléndrez Garcia, magister en administracion de la

educacion, alcila Sierralta Pinedo, magister en investigacidn y docencia, Jaime Vasquez
Rodriguez, magister en administracion de la educacién reportaron indices de correlacion
item-test de .352 a .609, asimismo segiin dimensiones los valores superan el .30; en cuanto

la confiabilidad reportaron un valor Alfa de 949 para la escala total, y de .773 a .973 para

cada una de las dimensiones.
Instrumento 2: cuestionario de clima organizacional

El auto del instrumento es Salomoén Berrocal Villegas y la adaptacion es de Lilly Roxana
Campos Livaque en el afio 2012, esta constituido de 17 {tems con tipo de Espuesta
dicotémica, los reactivos se hallan agrupados en 3 factores de primer orden (identidad
institucional, integracion institucional y motivacion institucional). La aplicacién se puede

realizar de manera individual o grupal en un tiempo promedio de 15 a 20 minutos.

En cuanto a la validez se reportd coeficientes de 330 a .798 segtin correlacién item-test
para cada uno de los reactivos, de modo similar los valores van de .280 a 994, en lo que
concierne a la confiabilidad se reporta un valor KR 20 de .912 para el instrulﬁ]to total, y
de .686 a .994 para cada una de las dimensiones. De otro lado, se estimé la validez de
contenido por medio del criterio de 3 jueces expertos quienes dieron la viabilidad para la

aplicacién de los instrumentos.
2.3. Técnicas de procesamiento y anilisis de datos

Los datos recopilados con la aplicacion de los instrumentos en la poblacién estudiada se
analizard a través de programas estadisticos pertinentes, en primer lugar se ordenard en una
data del programa Excel, luego se exportard al paquete estadistico de ciencias sociales SPSS
versién 26 para efectuar el analisis pertinente, en primera instancia se categorizard las
variables por medio del método denominado distribucién por rangos que permite analizar
las variables en funcién a niveles; luego se procede al andlisis inferencial, para lo cual se

aplicara la prueba de normalidad K-S que permite determinar la presencia o no de




normalidad en la distribucion de las puntuaciones, es decir, si hay normalidad en las dos
variables que se correlacionardn se hace uso del coeficiente de correlacion de Pearson (r), en
tanto, si en una de las dos variables a correlacionar no hay presencia de normalidad se hard
uso de coeficiente de correlacion de Spearman (rho). Las evidencias se presentarin siguiendo

los lineamientos de las normativas APA séptima edicion.
2.4. Etica investigativa

El estudio se desarrollara bajo los lineamientos estipulados por el cédigo de integridad

cientifica:

Proteccion del participante: antes de la suministracién de los protocolos de los
cuestionarios se les presentard el documento que contiene la carta de consentimiento
informado, el cual hace referencia a un documento que sirve de garantia para el autor del
estudio, donde cada participante otorga el permiso para el analisis de los datos recopilados;
en dicho documento, se pone de manifiesto la finalidad del estudio y la libertad para la
participacion de los docentes de la institucién educativa que componen la muestra de estudio

(CONCYTEC, 2019).

Autoria y publicacién: el estudio serd explicado y fundamentado con autenticidad su
originalidad, informando honestamente acerca de la informacion que se busque y plasme en
el proceso de evaluacién en la muestra, sin recurrir adulterar las evidencias para la

presentacion de los resultados objetivamente (CONCYTEC, 2019).

Registro, conservacion y acceso de los datos: la medicion de las variables, la
metodologia y las evidencias del estudio se registrardn cifiéndose a los principios de
honestidad, objetividad e imparcialidad, con el objetivo de sea publicado en el repositorio
de la Universidad Catdlica de Trujillo, para que pueda ser revisada, replicada o continuada,
ademds que las evidencia se reportan cuidando la identidad de cada participante

(CONCYTEC, 2019).




1. RESULTADOS

Analisis descriptivo
Tabla 4

Distribucion de frecuencias de la variable liderazgo directivo y sus dimensiones

Variable Dimensiones
Nivel Li.d erazgo Lidera’zgo Lidera?g.o Liderazgo liberal
directivo autocratico democritico
f % f % f % f %o
Alto 23 48.94 | 2.13 26 5532 14 29.79
Medio 21 44 .68 30 63.83 18 38.30 24 51.06
Bajo 3 6.38 16 34.04 3 6.38 9 19.15

Total 47 100.00 47 100.00 47 100.00 47 100.00
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Figura 1

Distribucion de porcentajes de la variable liderazgo directivo

En la tabla 4 y figura 1 se aprecia andlisis descriptivos en funcién a porcentajes y frecuencias
correspondiente a liderazgo directivo y sus dimensiones, de tal modo que, en la variable
general y en la dimensidn liderazgo democritico prevalece el nivel alto (48.94% y 55.32%)
seguido del nivel medio (44.68% y 38.30%), en tanto, en las dimensiones liderazgo
autocrdtico y liderazgo liberal predomina el nivel medio (53.19% y 51.06%), en liderazgo
democratico le sigue el nivel bajo (34.04%) y en liderazgo liberal le sigue el nivel alto
(29.79%).




Tabla 5
Distribucion de frecuencias de la variable clima organizacional y sus dimensiones

Variable Dimensiones
Nivel Clima organizacional Identidad institucional ‘Inte‘,gr aFién ‘Mqtiva‘cién
institucional institucional
f % f Y% f % f %
Alto 42 89.36 41 87.23 33 70.21 33 7021
Medio 3 6.38 2 4.26 12 25.53 10 21.28
Bajo 2 426 4 8.51 2 426 4 8.51
Total 47 10000 47 100.00 47 10000 47 100.00
~89:36
87.23
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2
Figura 2

Distribucion de porcentajes de la variable clima organizacional

En la tabla 5 y figura 2 se aprecia la distribucion de frecuencias y porcentajes de la variable
clima organizacional y sus dimensiones, de tal manera que el nivel con mayor porcentaje es
alto (89.36%), en tanto en los niveles medio y bajo la distribuciéon es minima (6.38% y
4.26%), en cuanto a las dimensiones, se observa que en todas prevalece el nivel alto (70.21%
a 87.23%), seguido del nivel bajo para identidad institucional (8.51%) y del nivel medio para
integridad institucional para integracion institucional (25.53%) y motivacion institucional
(21.28%).




Analisis de normalidad

Tabla 6

Prueba de normalidad para las puntuaciones de los instrumentos de liderazgo directivo y

clima organizacional

Pruebas de normalidad

Variable Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk

Estadistico gl p Estadistico gl )

Liderazgo directivo 083 47 2007 950 47 .044
Liderazgo autocritico 118 47 097 956 47 078
Liderazgo democratico 131 47 042 935 47 012
Liderazgo liberal 095 47 200" 081 47 641

Clima Organizacional 236 47 000 a7 47  .000
Identidad institucional 497 47 000 435 47 .000
Integracién institucional 408 47 000 610 47  .000
Motivacién institucional 211 47 000 828 47 .000

Nota: p>05*

En la tabla 6 se evidencia el modo son distribuidas las puntuaciones a través de las pruebas
de normalidad, de tal modo que, en el total de liderazgo directivo y en los factores liderazgo
autocrdtico y liderazgo liberal la distribucién presenta normalidad (p>.05), no obstante, en
el factor liderazgo democridtico y la variable clima organizacional y sus dimensiones la
astribucién no presenta normalidad (p<.05), de tal modo que, para la correlacién se hizo

uso del estadistico de correlacién de Spearman (rho).

Analisis correlacional y prueba de hipétesis

HG: Existe relacion significativa entre liderazgo directivo y clima organizacional en

g)centes de la Institucion Educativa San Ramén — Ayacucho, 2022
3
HO0: No existe relacion significativa entre liderazgo directivo y clima organizacional en

docentes de la Institucion Educativa San Ramén — Ayacucho, 2022

Tabla 7

Correlacion entre liderazgo directivo y clima organizacional




Variable rho p

Liderazgo directivo Clima Organizacional 478" 001

Nota: p<05*; p<.01+%
En la tabla 7 se muestra que el liderazgo directivo se correlaciona en sentido positiva y de

efecé) medio con la variable clima organizacional (rho=478%*), permitiendo asi el rechazo
de la hipdtesis nula que postula la inexistencia de correlacion entre los constructos,
mostrando que los docentes evaluados que tienen una percechn adecuada de liderazgo por

parte del director perciben a la vez un adecuado clima dentro de la institucion.

HEL: Existe relacion significativa entre liderazgo autocritico y clima organizacional en

docentes de la Institucion Educativa San Ramén — Ayacucho, 2022

HED: No existe relacién significativa entre liderazgo autocratico y clima organizacional en

docentes de la Institucion Educativa San Ramén — Ayacucho, 2022

Tabla 8§
Correlacion entre la dimension liderazgo autocrdtico y clima organizacional
Variable rho p
Liderazgo autocrético Clima Organizacional - 426" 003

Nota: p<05%; p<.01#*

En la tabla 8 se evidencia que el factor liderazgo aut&rético se correlaciona de manera
negativa de efecto medio (rho=-.426%*), permitiendo el rechazo de la hipotesis nula que
estima la ausencia de relacién entre constructos, indicando asi que los docentes participes
del estudio que perciben a los directivos como autoritarios suelen evidenciar un bajo clima

organizacional.

HE?2: Existe relacion significativa entre en docentes de la Institucién Educativa San Ramén

— Ayacucho, 2022

HEOQ: No existe relacion significativa entre en docentes de la Institucion Educativa San

Ramén — Ayacucho, 2022




Tabla 9
6]

Correlacion entre la dimension liderazgo democrdtico y clima organizacional

Variable rho p

Liderazgo democritico Clima Organizacional A74™ 001

Nota: p<05%; p<.01#*
En la tabla 9 se muestra que la dimensién liderazgo democritico se correlaciona en sentido

positivo y significativamente de efecto IWdiO con el clima organizacional (rho=.474%%),
permitiendo asi rechazar el supuesto de la hipdtesis nula que estima la independencia de
variables, evidenciando aﬁue los docentes que forman parte de la muestra de estudio que
perciben a sus directores con un buen liderazgo democritico muestran un adecuado clima

organizacional.

HES3: Existe relacién significativa entre liderazgo liberal y clima organizacional en docentes

de la Institucién Educativa San Ramén — Ayacucho, 2022

HEOQ: No existe relacién significativa entre liderazgo liberal y clima organizacional en

docentes de la Institucion Educativa San Ramon — Ayacucho, 2022

Tabla 10
6
Correlacion entre la dimensicn liderazgo liberal y clima organizacional
Variable rho p
Liderazgo liberal Clima Organizacional 465" 001

Nota: p<05%; p<.01#*
En la tabla 10 se aprecia que la dimension liderazgo liberal se correlaciona en sentido

&)Sitivo y significativo con la variable clima organizacional (rho=.465%*), permitiendo as{
rechazar la hipotesis nula que estima la inexistencia de relacion entre las variables,
expresando de tal modo que, los participantes del estudio que perciben la presencia de
liderazgo liberal por parte de los directivos muestran un buen clima organizacional.

HEA4: Existe relacion entre liderazgo directivo e identidad institucional en docentes de la

Institucion Educativa San Ramén — Ayacucho, 2022




HEQ: No existe relacion entre liderazgo directivo e identidad institucional en docentes de la

Institucién Educativa San Ramén — Ayacucho, 2022

Tabla 11
Correlacion entre liderazgo directivo con la dimension identidad institucional
Variable rho p
Liderazgo directivo Identidad institucional 423 0.003

Nota: p<05%; p<.01#*
En la tabla 11, se aprecia que la variable liderazgo directivo se correlaciona en sentido

positivo y significativamentg de efecto medico con la dimension identidad institucional
(rho=423*%), de tal manera que se rechaza la hipétesis nula que estima la no correlacion de
las variables, los participantes que perciben un adecuado liderazgo por parte de los directores

suelen mostrar en mejor medida una identidad institucional.

HES: Existe relacién entre liderazgo directivo e integracidn institucional en docentes de la
Institucion Educativa San Ramén — Ayacucho, 2022

HEOQ: No existe relacion entre liderazgo directivo e integracidn institucional en docentes de

la Institucion Educativa San Ramén — Ayacucho, 2022

=abla 12
5
Correlacion entre liderazgo directivo con la dimension integracion institucional
Variable rho p
Liderazgo directivo Integracién institucional A34™ 0.002

Nota: p<05%; p<.01**
En la tabla 12, se observa que el liderazgo directivo se asocia positiva y significativamente

de efecto&edio con la dimensidn integracién institucional (tho=434%*%*), tales evidencias
permiten rechazar la hipdtesis nula que estima la inexistencia de relacién entre las variables,
indicando que los participantes que perciben un buen liderazgo por parte de los directores

suelen mostrar adecuada integracidn institucional.




HE6: Existe relacion entre liderazgo directivo y motivacion institucional en docentes de la

Institucion Educativa San Ramén — Ayacucho, 2022

HEQ: No existe relacion entre liderazgo directivo y motivacion institucional en docentes de

la Institucion Educativa San Ramén — Ayacucho, 2022

Tabla 13

Correlacion entre liderazgo directivo con la dimension motivacion institucional

Variable rho p

Liderazgo directivo Motivacidn institucional 370" 0010

Nota: p<05%; p<.01#*
En la tabla 13, se aprecia que la variable liderazgo directivo se correlaciona en sentido
positivo de efecto medio_con la dimension motivacion institucional (rho=.370%),
evidenciando que se rechaza la hipétesis nula que estima la no correlacion entre las variables,

denotando asi que los participantes que tienen la percepcion de un alto liderazgo directivo

suelen mostrarse con buena motivacion institucional.




IV. DISCUSION

La investigacion se realiza a partir de la problematizacion hallada, tanto en lo internacional
que indica cdmo los docentes tienen una carencia en el liderazgo directivo (Unesco, 2014),
al igual que en el medio nacional (MINEDU, 2018), lo cual impacta importantemente en la
calidad educativa, la misma que también caracteriza un clima desfavorable en el medio
institucional segiin hallazgos recientes en el entorno educativo del Perd (ENDO, 2020), por

tanto se aprecia una probable relacidn (Anderson y Dexter, 2005).

Ante ello, el estudio pauto como objetivo general, relacionar el liderazgo directivo y clima
organizacional en una muestra parecida al presente estudio, los hallazgos demuestran
presencia de significancia en la relacién (p<01), la misma que es positiva y de efecto
mediano (rho=47), evidencia que permite aceptar la hipétesis planteada, delimitada como,
existe relacion significativa entre liderazgo directivo y clima organizacional para el grupo

de docentes estudiados.

Los resultados obtenidos coinciden con los encontrados en algunos anﬁ:edentes, coémo
Gallegos (2019) en un grupo de docentes de Ecuador encontré una relacién positiva
significativa (p<.01) entre el liderazgo directivo y el clima de perfil organizacional, de igual
manera se aprecia hallazgos similares en otros estudios realizados en Colombia
(Carhuavilca, 2017; Martinez-Garrido, 2017), de igual manera, en el medio peruano
(Sdnchez, 2019; Vega, 2018; Casafranca, 2018; Contreras, 2017), de tal forma que
representan antecedentes que avalan los resultaos, al mismo tiempo que los hallazgos
confirman la evidencia precedente, que aporta a la toma de decisiones en post de la mejora

en los procesos educativos de forma activa.

Tedricamente, los hallazgos reportados, y afirmados de manera bidireccional con los
antecedentes, refieren que una institucién educativa caracterizada por la implementacion
factica de aspectos tangibles, tal es el caso de la infraestructura, ademas de materiales para
un correcto desenvolvimiento de la actividad educativa, acompafidandose por procesos de
interaccidn positiva con otros miembros del mismo medio institucional (Pacheco et al.,
2018), permite propiciar el ejercicio de una pedagogia directiva, donde se cumplen aspectos
como la inclusién educativa, el manejo adecuado de los recursos, el logro de los objetivos
académicos y consecuentemente un nivel elevado de calidad en el eje educacional (Romero,

2021). Concluyentemente mientras incremente las cualidades favorables del clima




organizacional, de manera proporcionalmente significativa también aumentara el liderazgo

directivo ejercido por la plana docente, como rasgo que favorece a la calidad institucional.

El andlisis desde la perspectiva de calidad y gestion educativa establece que los entes
educacionales que procuran la implementacién de aspectos que facilitan la ensefianza,
ademds que procuran la cohesién entre los educadores y continuamente efectiian mejorfas
en el medio educativo, promueven en el docente el deseo de ejercer con mayor efectividad
las funciones educativas, debido que impulsa la satisfaccion, asimismo, el compromiso con
el medio organizacional y por tanto un accionar efectivo en la ensefianza-aprendizaje, lo cual

resulta sustancial para la calidad educativa (Gonzdles et al., 2021).

Continuadamente, como primer objetivo especifico, se determind la correlacién entre
liderazgo autocritico y clima organizacional en docentes de Ayacucho, se encontré relacién
negativa entre los constructos (rho=-.42) y a la vez estadisticamente significativa (p<.01), lo
que conlleva a lograr aceptar la primera hipdtesis sefialada como Existe relacién significativa

entre liderazgo autocrdtico y clima organizacional en la plana docente analizada.

aﬂtos resultados tienen concordancia con el estudio de Carhiavilca (2017) el cual reporto
una relacion significativa (p<.01) entre la practica del liderazgo autoritario con el clima
institucional que se genera en la plana docente de una institucion educativa colombiana, de
la misma forma Martinez-Garrido (2017) refiere una correlacion significativa, siendo los dos

antecedentes que afirman los hallazgos obtenidos.

El andlisis tedrico permite comprender, cémo el medio educativo de interés, referido a la
institucién educativa de Ayacucho, mientras mayor sea la implementacién de aspectos
tangibles para mejorar la infraestructura, asi como los recursos utilizados en la ensefianza,
ademas de promover relaciones de soporte entre los docentes y miembros de la institucion
(Pacheco et al., 2018), el educador de manera significativa disminuird las practicas no
funcionales en el ambito educativo, como es la toma de decisiones individualista, el limitar
la cohesién del grupo, no tomar en cuenta las propuestas del colectivo, el evitar participar en
el trabajo en equipo, y en general actuar de manera aislada sin considerar a los demads

docentes, asi como a las normas educativas (Romero, 2021).

Desde la calidad y gestion educativa, ello se explica debido a la contribucioén que hace el

ente organizacional por favorecer al desarrollo de mejores practicas integradoras en la




actividad educativa, lo cual hace que el educador se sienta parte de un equipo, ademas que
tenga la disposicién de integrarse con los demds en el cumplimiento de las tareas e incluso
aportando de manera agregada a la ensefianza-aprendizaje, en respuesta a un clima favorable,
disolviendo la actividad autocratica en la docencia, y encamindndose a la funcién integradora

para la calidad educativa (Parra y Silva, (2021).

Como segundo objetivo especifico, se establecio la relacion entre liderazgo democritico y
clima organizacional en docentes de la Institucion Educativa San Ramoén — Ayacucho, 2022,
el andlisis estadistico demuestra una correlacién positiva con efecto mediano (rho=47),
ademds de una delimitacioén significativa (p<.01), lo cual promueve que se acepte la hipétesis

Existe relacion significativa entre en docentes seleccionados como grupo de estudio.

Lo cual también tiene concordancia con los antecedentes, cémo Carhuavilca (2017) en
docentes colombianos hallo una relacion significativa (p<.01) proporcional entre el ejercicio
de un liderazgo democratico y el clima presente en la institucién, de la misma manera
Contreras (2017) para el contexto de Peri, especificamente en un medio institucional de
Lima también encontré la misma relacion significativa (p<.01), de forma similar Chuchoén
(2018) afirma que el contribuir en aspectos tangibles e intangibles se relaciona
significativamente (p<.01) con el ejercicio del liderazgo democritico, resultados que avalan

al estudio desde la perspectiva cientifica.

Desde la postura tedrico ello representa que la organizacion en proceso de implementacion
de un ambiente fisico favorable para la enseflanza, ademds de generar actividades que
favorezca a la integracion del colectivo docente (Pacheco et al., 2018), también se generard
un desarrollo significativo de las acciones de liderazgo democritico, donde el educador
ejerce su funcién en base a un trabajo en equipo, ademas de generar apoyo a otros miembros
del grupo docente, mostrandose abierto a nuevas ideas,asi como propuestas lo cual concluye
en un ejercicio de la docencia de forma efectiva, y reconocida por el grupo socio-educativo

(Romero, 2021).

De lo cual, el andlisis de gestion permite afirmar que las instituciones interesadas por mejorar
los ambientes de trabajo, junto a la promocién de relaciones significativas, son los espacios
donde ocurre con mayor frecuencia el uso de practicas educativas democriticas, ya que los
docentes consideran la adecuacion de la institucion a las necesidades educativas para la

enseflanza, y actian en equipo para lograr objetivos en comiin, ello sin dejar de lado la




excelencia en la educacion, que representa la calidad en los resultados alcanzados (Serrano

y Portalanza, 2014).

Por tltimo, se establecid la relacién entre liderazgo liberal y clima organizacional en
docentes de la LE. San Ramén — Ayacucho, 2022, se hallé relacién positiva significativa
(rho=46, p<.01) entre las variables que resultaral de interés, como evidencia que permite
dar afirmacién a la hipotesis presencia de relacion entre liderazgo liberal y clima
organizacional en docentes que representaron el grupo muestral a estudiar.

Asimismo, el estudio realizado por Contreras (2017) encontré una relacion significativa

(p<01) entre el uso de un liderazgo liberal y el clima institucional para un grupo de docentes
del contexto de Lima, de igual forma Gallegos (2019) para el colectivo de educadores del
medio ecuatoriano también encontré significancia (p<.01) en los resultados, misma
evidencia se observa para otro grupo docente de Colombia (Carhuavilca, 2017), ante todo lo
descrito se afirma los resultados, y se afianza la evidencia para una concordante toma de

decisiones educativa.

Tedricamente, la institucion educativa de interés al implementar aspectos referidos al clima
organizacional, como infraestructura, asi también recursos de utilidad prdctica y generar
espacios de interaccién reciproca entre los docentes (Pacheco et al., 2018), ocasiona que el
grupo educador, adopte una postura de libertad para decidir, el dar indicaciones, el generar
confianza plena, el procurar una supervision y guia en el trabajo (Romero, 2021). Que son
aspectos que favorecen a la calidad educacional, desde la perspectiva de mejorar el clima de

trabajo docente.

El andlisis de gestién apunta a sefialar que las organizaciones que mayormente implementan
aspectos a favor de promover un ambiente positivo y que cuenta con recursos suficientes
para la actividad laboral, impulsa a un talento humano que actiia de forma también venidera
para el desarrollo institucional, mientras que aquellos ambientes desfavorables, también

afectan importantemente al desenvolvimiento educativo (Meza et al.,2019).

Finalmente, los resultados permiten tener una visidn objetiva para la toma de decisiones
institucién educativa San Ramén — Ayacucho, 2022, a favor de gestionar la calidad educativa
de forma activa, ademas de generar un impacto social, al generar indicadores de bienestar

docente y estudiantil, con alcances también en lo metodolégico por el aporte en las




herramientas de evaluacién utilizadas y de antecedente, por tltimo, en lo tedrico se presenta
una delimitacién actualizada de conceptos, asi como enfoques, que genera un impacto en el

medio de formacién profesional.




V. CONCLUSIONES

Se hallé relacién positiva de efecto medio entre las variables liderazgo directivo y clima

organizacional (rho=478%%), denotando que los docentes participes del estudio que tienen
una percepcion adecuada de liderazgo directivo suelen ser capaces de generar un adecuado

clima organizacional.

Se determiné presencia de correlacidn negativa de efecto medio entre el factor liderazgo
autocrdtico con el clima organizacional (rho=-426%**), poniendo de manifiesto que los
docentes participes de la investigacion que estilan percibir un liderazgo autocratico a los

directivos suelen tener poca capacidad de generar un adecuado clima organizacional.

Se hallé relacion positiva de efecto medio entre el factor liderazgo democritico con el clima
organizacional (rtho=.474**), denotando asi que los docentes que perciben élos directivos
con la capacidad de liderar democraticamente estilan mostrar apertura para el desarrollo de

un buen clima organizacional.

Se evidencia presencia de correlacién positiva de efecto medio entre el factor liderazgo
liberal con el clima organizacional (rho=465%%), denotando asi que los docentes que
perciben que los directivos se desempefian haciendo uso de liderazgo liberal suelen mostrar

un adecuado clima organizacional.

Se determind relacién positiva entre el factor liderazgo directivo con la identidad
institucional (rho=423**), evidenciando asi que los docentes participes del estudio que

perciben un buen liderazgo por parte del director tienen mejor identidad institucional.

Se hall6é relacién positiva de efecto grande entre el factor liderazgo directivo con la
dimensién integracién institucional (rho=.434**), denotando que los docentes evaluados que
perciben el liderazgo de los directores como adecuado suelen mostrarse con mayor

integracidn para con su institucion.

Se evidencia presencia de correlacion positiva de efecto medio entre el factor liderazgo
directivo con la dimensién motivacidn institucional (rho=.370%*), denotando que los docentes
que formaron parte del estudio que percibian al director con buen liderazgo mostraron mayor

motivacién para el desarrollo de sus actividades en la institucién.




VI. RECOMENDACIONES

Se sugiere reportar las evidencias de la pesquisa a la direccién donde de la institucion
educativa donde se realiz6 el estudio, con la finalidad que el director implemente algunas
actividades en la mejora y/o reforzamiento del clima laboral, de tal manera que lo docentes

puedan ejercer mejor su practica de ensefianza aprendizaje.

Se sugiere al departamento de psicologia llevar a cabo una evaluacién mas a profundidad
sobre las variables, haciendo uso de técnicas cualitativas con el fin de profundizar en el

andlisis de las variables de estudio, y asi se pueda realizar una mejor intervencion.

Replicar la investigacién en otros contextos con mayor nimero de muestra, con la finalidad

de ampliar las evidencias reportadas en el presente estudio.
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