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La cualidad suprema del liderazgo es la integridad

- Dwight Eisenhower -

vii



INDICE

AGRADECIMIENTO ...ttt a e e e e e e e e e e e s e nnnees Vi
INDICE ..ottt viii
INDICE DE TABLAS......coittiiteteieieteteteie sttt sttt X
INDICE DE FIGURAS ..ottt st Xi
LISTA DE ABREVIATURAS Y SIGLAS USADAS........cco e Xiii
RESUMEN ..o e e e e e e et r e e e e e e e e s e s aareeeeeas Xiv
A B ST RA CT et e e e e e e e e et e e e e e s a e raaaaaaaaas XV
CAPITULO Lottt 1
1.1. El problema de iNVESTIGACION ........coiviiiiiiiiieiii et 1
1.1.1. CONEXTURIZACION......cc.eiie et e e e e e e aneeeeanes 1
1.1.2.DescripCion del problemas...........ooiiiiiiiiice e 3
1.1.3. Formulacion del problema..........cooooiiiiii 4
1.2. Justificacion e importancia de la INVestigacion...........c.cccccveeviuveevineeciie e 4
1.2.1. Justificacion teOriCo -CIENTITICA. ........cccueiiiiiiierii e 4
1.2.2. Justificacion tECNICA PraCLICA. ........cveeeivieeciiee e e e 5
1.2.3. Justificacion institucional y personal............cccocveiiiie i 5
1.3. Delimitacion de 1a iNVEStIgACION ..........ccovuiriiiiee e 6
1.4. Objetivos de 1a INVESEIGACION: ........coiuieeiiie et 6
1.4.1.ODJEtIVO gENEIAL: .....ooiieie et 6
1.4.2. ODjJetivos ESPECITICOS: ....uiiiiiiie i 6
CAPITULO T ottt 8
2.1. Antecedentes de 1a INVESLIGACION .........c.ccovviiiiiiee e 8
2.2. BASES TROIICAS . .eeuveeiuiieitieeiee st ettt et et et e st e st et e et et et e e be e e nbe e teeabeeanbee e 13
2.3. MaArco CONCEPLUAL ........vee e 15
0 I I T (=T V.o o PSPPSR 15
2.3.2.Clima OrganizacCional ..............cccuieiiiii i 19
2.4. Definicion de tErminos DASICOS ........ccvviiiieiiieiie et 25
CAPITULO ..ottt 27
TN o 11010 (1] TP TP OUPRPP 27
B2, VAITADIES ... e 27



3.3. Operacionalizacion de los componentes de las hipOtesis ..........ccoocevveiieiiiiinienn 27

CAPITULO IV ittt 29
4.1. UDICACION GEOGIAFICA. .. ...vevieieeiieicee ettt 29
4.2. Disefio de 12 INVEStIGACION .......coouiiiiiieiie e 30
4.3. MEtodos de INVESLIGACION ........cevuiiiiiieiie ettt 30
4.4. Poblacion, muestra, unidad de analisis y unidades de observacion. ....................... 31
4.5. Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion. ............ccccocevienieieeneen, 32
4.6. Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion ..............cccccceeevennnnnn 33
4.7. EQUIp0s, Materiales, INSUMOS.........ccuuieiiieeiiieesiieeesieeeasieeessseeeesseeeessseeesnseeesseeeanes 33
4.8. Matriz de consistencia MetodolOgICa .........coveeiiiiiieiiieiice e 33
CAPITULOD Vot s s s b s s e 35
5.1. Presentacion de reSUITAU0S .. .....vveivereiiiee et e e e seee e 35
5.2.  Andlisis, interpretacion y discusion de resultados...........cccccvveviieeiiieeiiieeenen, 50
5.3.  Contrastacion de NIPOLESIS........ccuveiirieiiie e e 58
CONCLUSIONES ...ttt ettt be et eneeaneenneas 62
RECOMENDACIONES.......oooiiiiiiesie sttt sreesreennes 64
REFERENCIAS ...ttt ettt e e te e be e st reesneennees 65
APENDICES. ..ottt sttt 70
N 0 1= Lo [ ot APPSR 71
Instrumento: Cuestionario de BNCUBSEA. ........cccuveivieriiiiie et 71
F N o 1=] Lo [ ot = PSRRI 73
Pruebas de Normalidad............cccuoiiiiiiiiiiiie s 73
N o 1= Lo [ ot OSSP 74
ANEXOS ...ttt ettt ra e re b e 77
AANBXO L.t e et e e e 78
Escala de Interpretacion del coeficiente de correlacion ...........c.ccccoveeviee e, 78
AANBXO 2.ttt e e bt e e e e e annes 79
Validacion de INSEFUMENTOS .......ocvvieiie ettt naeenree s 79
Anexo 3. Solicitud de autorizacion para la aplicacién de instrumentos......................... 81
Anexo 4. Carta de autorizacion de aplicacion de encuestas. ...........cccoceeevvveeeiiieeeciineenne, 82
ANEXO 5. FOLOGrafias .......ociviieiciee e 83



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Operacionalizacion de los componentes de 1as hipOtesis ..........cccoceveiiieiiennns. 28
Tabla 2 Matriz de consistencia metodolOgiCa ..........cocvvriirieriiiiiie e 34
Tabla 3 El liderazgo y su relacion con el clima organizacional .............cccoecvevieiineinnenn, 59

Tabla 4 El liderazgo basado en las relaciones lider-miembro y su relacion con el clima
(oo F= 0T 4= Tod o] o - | OSSO 59
Tabla 5 El liderazgo estructurado en tareas y su relacion con el clima organizacional...... 60
Tabla 6 El liderazgo basado en el poder del puesto del lider y su relacion con el clima

(0] (o g F2:Tox (o] g | PP PPR PP 61



INDICE DE FIGURAS

Figura 1 Mapa de la Institucion Educativa 10503 Tugusa — Chiguirip .........c.cceeevereinene 29
Figura 2 Fomento de relaciones positivas y colaborativas entre director y docentes......... 35

Figura 3 Involucramiento de los docentes en la definicién de objetivos al asignar trabajos

[OTo] o F=T g (e (=] o 1 = (o OSSP SPRRSPRRR 36
Figura 4 Facilitacion efectiva de la disciplina por parte del director.............ccccooevereinenne. 37
Figura 5 Presencia de fricciones entre el director y el equipo docente...........ccccccvevvveninnn, 37

Figura 6 Existencia de un manual o descripcion del trabajo que detalla los procedimientos
de ACHIVIAAUES O TAIBAS. ... . veeiereeiiiieeiie e et ee e st e e s tee e s e e st e e st e e et e e e sraeeesraeeesnseeenneeeeannes 38
Figura 7 Realizacion de revisiones periodicas del trabajo por parte del director y el equipo
docente, para mejorar el rendimiento fULUIO .........cceeviiei i 39
Figura 8 Explicacion clara por parte del director de los objetivos y politicas ................... 39
Figura 9 Reconocimiento efectivo del trabajo de los docentes por parte del director,
mediante reconocimientos y recompensas adeCUadas ...........ccveevveeeiireeriiieesiieeesieeesiieeens 40
Figura 10 Competencia demostrada por el director en la delegacion y guia de tareas....... 41
Figura 11 Eficiencia en la gestidn y organizacion de tareas y/o actividades por parte del

(01 2= od (o] PRSPPSO 41
Figura 12 Conocimiento por parte de los docentes de la filosofia y objetivos................... 42

Figura 13 Toma de decisiones relevantes en comun acuerdo entre el director y los docentes

........................................................................................................................................ 43
Figura 14 Promocién activa del desarrollo y la autorrealizacion de los docentes.............. 43
Figura 15 Establecimiento de canales de comunicacion efectivos...........cccccoevveeiiieeinnnn. 44

Xi



Figura 16 Informacién periddica a los docentes sobre el avance de metas y logros de

(0] 0] 1= (1Y S PP PP TR PP UPPPPRO 45
Figura 17 Fomento de una buena y fluida comunicacion entre los docentes y el director. 45
Figura 18 Implementacion de politicas para mejorar conocimientos y capacidades
PErsonales Yy ProfeSIONAIES. .........ooiiiiiiei s 46
Figura 19 Desarrollo estructurado de programas de capacitacion acorde con el proceso de
ENSEAANZA-BPIENTIZAJE. ... e ettt ettt 47
Figura 20 Division, agrupacion y coordinacion formal de las tareas del trabajo............... 47
Figura 21 Provista de ambientes adecuados para el desarrollo de actividades laborales y
académicas por parte de los docentes en la Institucion Educativa.............cccceevveeiineennen. 48
Figura 22 Provision de herramientas y medios necesarios para optimizar el desempefio .. 49
Figura 23 Disponibilidad de medios de comunicacion adecuados para la interaccion entre
docentes Y CON €l AIFECLON.........eiiiiee e 49
Figura 24 El liderazgo en la I. E. 10503 Tugusa — Chiguirip, 2021.........cccccccvveeviveeiiinnnn. 50

Figura 25 Valoracion de las dimensiones del liderazgo en la I.E. 10503 Tugusa - Chiguirip,

Figura 27 Valoracion de las dimensiones del clima organizacional en la I.E. 10503 Tugusa

= ChIQUITIP, 2021t e e e e e e st e e et e e et e e e st e e e arbe e e steeeateas 53

Xii



LISTA DE ABREVIATURAS Y SIGLAS USADAS

I.E.: Institucion Educativa
SPSS: Statistical Package for the Social Sciences
ORG: Organizacion

PYMES: Pequefias y medianas empresas.

Xiii



RESUMEN
La presente investigacion tuvo como objetivo analizar el liderazgo y su relacion con el
clima organizacional de la Institucion Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021; se enfoca
en el estudio del liderazgo desde la perspectiva de las relaciones lider — miembro, liderazgo
estructurado en las tareas, liderazgo basado el poder del puesto y la teoria del clima
organizacional de Rensis Likert. Se desarroll6 con un enfoque cuantitativo, de alcance
correlacional con un disefio no experimental, de corte transversal, la muestra lo constituye
los 09 docentes de dicha institucion. Se utiliz6 como instrumento de investigacion el
cuestionario. Los resultados obtenidos permitieron determinar que el liderazgo y el clima
organizacional en la Institucion Educativa 10503 Tugusa — Chiguirip es regular, ademas se
obtuvo un indice de correlacion de Pearson de 0,820 con una significancia de p = 0.007 < a
= 0.05, por lo que se concluye que existe una correlacion alta y significativa entre el

liderazgo y el clima organizacional.

Palabras clave. Liderazgo, motivacién, comunicacion y clima organizacional.
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ABSTRACT
The objective of this research was to analyze leadership and its relationship with the
organizational climate of the Educational Institution 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021; it
focuses on the study of leadership from the perspective of leader-member relationships,
structured leadership in tasks, leadership based on the power of the position and the theory
of organizational climate of Rensis Likert. It was developed with a quantitative approach,
of correlational scope with a non-experimental, cross-sectional design, the sample is made
up of the 09 teachers of said institution. The questionnaire was used as a research
instrument. The results obtained allowed to determine that the leadership and organizational
climate in the Educational Institution 10503 Tugusa — Chiguirip is regular, in addition a
Pearson correlation index of 0.820 was obtained with a significance of p =0.007 < o =
0.05, so it is concluded that there is a high and significant correlation between leadership

and organizational climate.

Keywords. Leadership, motivation, communication and organizational climate.
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CAPITULO |
INTRODUCCION
1.1.  El problema de investigacion
1.1.1. Contextualizacion

En el contexto internacional el avance tecnolégico y la globalizacién incentiva a
todos los paises del mundo a reestructurar la organizacion de sus entidades a fin de
optimizar la gestion de sus recursos (humanos y materiales), de manera que las entidades a
nivel internacional tengan énfasis en el liderazgo que ejercen dentro de las organizaciones,
instituciones o empresas (sea cual sea el rubro de negocios) pero a la vez ofrecer al capital

humano un ambiente de trabajo adecuado y solido para que puedan desempefiarse como tal.

Hernandez (2019), manifiesta que la relacion que existe entre el estilo de liderazgo
de la organizacion y el clima laboral, permite detectar que uno de los principales problemas
de hoy en dia dentro de las organizaciones se debe a la falta de motivacion, de incentivos
por parte de los lideres a sus equipos de trabajo por lo que el liderazgo ha ido
evolucionando y cobrando importancia en las entidades; teniendo en cuenta que del
liderazgo y del buen clima organizacional se deriva la buena actitud de los trabajadores que

dan como resultado que cualquier empresa perdure a través del tiempo.

En Per(, desde hace ya tiempos anteriores el liderazgo es un tema que, en las
entidades. ha cobrado gran importancia, dado a que involucra temas de como motivar,
incentivar y sensibilizar a sus colaboradores; por lo que cabe recalcar que un talento
humano motivado, se desempefia mejor en su trabajo, realiza trabajo en equipo, satisface

sus necesidades y aporta al logro de los objetivos instituciones.



En nuestro departamento de Cajamarca el crecimiento de las pequefias y medianas
empresas ha traido consigo grandes oportunidades para nuestra region, entre ellas es el
aumento de la oferta de empleos el cual ha permitido de cierta forma mejorar la calidad de
vida de sus habitantes, por lo que es necesario que las instituciones educativas y las
medianas y pequefias empresas (MYPES) emprendan acciones y medidas que permitan
mantener motivados a sus colaboradores a medida que fluye eficazmente el clima

organizacional dentro de sus entidades.

El clima organizacional es un factor muy importante dentro de las instituciones y
organizaciones en todos los rubros, ya que nos permite conocer al talento humano que
integran una entidad, asimismo como se desenvuelven e interactuan unos a otros y cOmo
influye dentro de la vida y trabajo cotidiano. Del mismo modo la importancia del liderazgo
dentro de las actividades diarias que vamos realizando; tal es el caso de la I.E. 10503
Tugusa — Chiguirip, es una institucion creada mas de 110 afios al servicio de la comunidad
educativa, cuenta actualmente con 09 docentes entre ellos 7 nombrados y 2 contratados;
cabe resaltar que la educacion a lo largo ha ido variando, innovando (en algunos aspectos),
su recurso o talento humano (Plana docente) han ido fortaleciendo sus actividades
educativas con el pasar del tiempo; por lo que hace la necesidad de conocer cdmo es que el
liderazgo se relaciona con el clima organizacional dentro de esta institucion y de como es
que influye en las actividades laborales y académicas que dia a dia realizan, para el logro de
los objetivos institucionales; basado en ese contexto es preciso sefialar que a la actualidad
no se han realizado investigaciones que analicen el liderazgo y el clima organizacional de la
Institucion Educativa 10503 Tugusa - Chiguirip, por lo tanto a fin de contribuir al

conocimiento cientifico hizo necesario desarrollar la presente investigacion.



Mufioz (2016), destaca que el liderazgo es el elemento més influyente de la
direccion estratégica, que afecta de manera directa a la organizacion. Elemento que por su
peso y fuerza debe responder y adaptarse a cada uno de los cambios que surjan a través de

la operacion, pues con esto se garantiza la eficacia y efectividad del mismo.

“El clima organizacional es una variable de naturaleza multinivel, pues considera factores
procedentes de los individuos, los grupos y la propia organizacion, ademas de conferir un
caracter integrador del comportamiento organizacional” (Diaz, 2006, como se cit6 en
Roman y Pérez, 2018).

1.1.2. Descripcion del problema

Nuestro pais no es ajeno a esta realidad ya que, por ser un pais con grandes
potencialidades, cada dia se esta teniendo mas énfasis en el capital humano; ya que, al tener
personal motivado, las entidades van a poder lograr sus objetivos organizacionales de

manera Optima, oportuna, integrada y a la vez con ciertas ventajas competitivas.

Cabe sefialar que tener liderazgo dentro de las instituciones u organizaciones
permite que se puedan detectar diferentes dificultades que atraviesa una entidad, por lo que
involucrar al personal de trabajo con la organizacion es fortalecer competencias, valores y

principios que permitan crear buen clima organizacional en las instituciones de trabajo.

Tal es el caso de la Institucion Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip; una institucion
publica que a lo largo del tiempo ha ido fortaleciendo su clima organizacional dentro de su
institucion, por lo que la falta de liderazgo (comunicacion, trabajo en equipo) no ha
permitido que se establezcan acciones que contribuyan asi misma; en cuanto hace necesario
verla como una herramientas que ayuda a las entidades a fortalecer sus estrategias

concerniente a la motivacion y sensibilizacion que su capital humano necesita para



desempefiarse como tal y asi de esa manera ser eficientes y eficaces dentro de su ambito
laboral para el logro de objetivos, resultados y a la vez ser sostenibles en el tiempo.
1.1.3. Formulacién del problema

Pregunta general. ;Cémo se relaciona el liderazgo con el clima organizacional de
la Institucion Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021?

Preguntas auxiliares

a. (Como es el liderazgo en la Institucién Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021?

b. ¢Como es el Clima Organizacional en la Institucion Educativa 10503 Tugusa-
Chiguirip, 2021?

c. ¢Cual es la relacion del liderazgo basado en las relaciones lider- miembro con el
clima organizacional en la Institucion Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021?

d. ¢Cual es la relacién del liderazgo estructurado en tareas con el clima
organizacional en la Institucion Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021?

e. ¢Cuadl es la relacion entre el liderazgo basado en el poder del puesto con el clima
organizacional en la Institucion Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021?

1.2.  Justificacion e importancia de la investigacion.
1.2.1. Justificacion tedrico -cientifica.

Teniendo en cuenta que el liderazgo y el clima organizacional son dos variables que
necesitan ser tomadas en cuenta en todo tipo de organizacion y/o centro de trabajo, la
presente investigacion generara nuevos conocimientos sobre el liderazgo y su repercusion
en el clima organizacional, cuyos resultados obtenido mediante el método cientifico y con
la validez interna proveniente de los métodos utilizados, podran ser inferencia a la
poblacién y entidades similares del sector, asi mismo seran la base para que interesados en
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el tema desarrollen nuevos trabajo de investigacién que permitan metodolégicamente
discutir y validar los resultados.
1.2.2. Justificacién técnica practica.

A nivel practico la investigacion va a permitir fortalecer el interés, la
sensibilizacién, destreza y habilidades de los colaboradores, a fin de interrelacionarse y
compartir experiencias positivas para mejorar el servicio al usuario y/o cliente, y fortalecer
la comunicacion efectiva (clima institucional) dentro de las organizaciones; viéndola como
una estrategia de diferenciacion y aporte al logro de objetivos.

1.2.3. Justificacion institucional y personal.

Para la Institucion Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip como objeto de estudio, el
presente trabajo es Util por cuanto le permite implementar conceptos sobre el liderazgo, que
seran articulados en una estrategia de gestion, que le permitira direccionar su actuar hacia el
clima organizacional, reforzando su imagen como institucion, actualizando sus esquemas
administrativos, impactando positivamente en la comunidad donde desarrolla sus
proyectos, generando mayor confianza en sus estudiantes y comunidad educativa,
contribuyendo a elevar su calidad y nivel de vida y a ser un ejemplo para otras instituciones
del gremio donde la Institucién Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip desarrolla sus
actividades académicas. Es de mucho interés para su director(a), docentes, estudiantes y
comunidad educativa, contar con una herramienta de gestién que acomparie su actuar diario

y a la vez reforzar el clima organizacional.

De manera personal, el presente proyecto permite el logro de objetivos personales y

la contribucidn a la escuela de posgrado en el campo de la investigacion.



1.3.  Delimitacion de la investigacion
Conceptual

Los términos en los que se enmarca este estudio, desarrolla el liderazgo desde tres
ambitos: Liderazgo basado en las relaciones lider-miembro, liderazgo basado en la
estructura de la tarea y liderazgo basado en el poder del puesto del lider, y el clima
organizacional valora los aspectos relacionados con la Motivacion, la Comunicacion,

estructura y recursos organizacionales.
Temporal
El trabajo de investigacion se llevo a cabo durante el afio 2021.
Espacial
La presente investigacion se desarrollo en el distrito de Chiguirip, especificamente
en la Institucion Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip.
1.4.  Objetivos de la investigacion:
1.4.1. Objetivo general:

Analizar la relacion del liderazgo con el clima organizacional de la Institucion

Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021.
1.4.2. Objetivos especificos:
Describir el liderazgo en la Institucion Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021.
Describir el clima organizacional en la Institucién Educativa 10503 Tugusa-
Chiguirip, 2021.
Analizar la relacion del liderazgo basado en las relaciones lider- miembro con el

clima organizacional en la Institucion Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021.



Analizar la relacion del liderazgo estructurado en tareas con el clima organizacional
en la Institucion Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021.
Analizar la relacion del liderazgo basado en el poder del puesto con el clima

organizacional en la Institucion Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021.



CAPITULO II
MARCO TEORICO
2.1.  Antecedentes de la investigacion
Internacionales

Capetillo (2020), desarroll6 la investigacion “Estudio diagnostico de clima
organizacional en institucion educativa”, que tuvo como objetivo realizar un diagnéstico
del clima organizacional de una institucion educativa segun la perspectiva de los docentes;
cuyo tipo de investigacion fue descriptivo concluye que: (1) El clima organizacional es el
ambiente interno de cada empresa u organizacion que se encuentra relacionado con el
desempefio laboral, productividad, motivacion y satisfaccion de cada uno de los empleados,
esto quiere decir que si una empresa existe un clima organizacional negativo, el personal no
podra desempefar sus actividades laborales con eficiencia y eficacia. (2) Existe un
deficiente clima organizacional segun la perspectiva de los docentes en una institucion
educativa, un nivel 6ptimo de clima organizacional en su dimension estructura que tienen

los docentes. Esto se ven enfrentados en el desempefio de su labor.

Gonzalez (2022), desarrollo la investigacion “Liderazgo y clima organizacional en
la Institucion Educativa Departamental Maria Alfaro de Ospino, sede principal del
municipio de Plato, Magdalena”, el objetivo principal de la presente investigacion fue
determinar la relacién entre el liderazgo y clima organizacional en la institucion educativa
departamental Maria Alfaro de Ospino, sede principal del municipio de Plato, Magdalena.
La metodologia utilizada fue de tipo descriptivo-correlacional, con un disefio no
experimental de campo, un enfoque metodoldgico cuantitativo. La muestra estuvo

conformada por treinta y dos docentes de la institucion educativa. Se utilizé un cuestionario



conformado por cuarenta y ocho preguntas de escala tipo Likert, la confiabilidad fue
determinada por el coeficiente Alpha de Cronbach con un valor de 0,93. Por parte del
liderazgo se encontr6 que algunas veces el lider de la institucion busca que los funcionarios
tengan unas buenas condiciones de trabajo con herramientas adecuadas y los procesos se
desarrolla efectivamente, por su parte, el clima organizacional se logr6 conocer que algunas
veces el estilo de comunicacion presente en la institucién, es adecuado, lo cual aumenta la

motivacion de los funcionarios.

Ortiz (2018), desarrollo el trabajo de investigacion “Liderazgo y el clima
organizacional, que tuvo como objetivo valorar la relacion entre el Clima Organizacional y
el Estilo de Liderazgo directivo en el Colegio Publico del Poder Ciudadano “Benjamin
Zeledon Rodriguez,” ubicado en el Departamento de Managua del Distrito 111, durante el II
Semestre del Afio 2016”.; cuyo tipo de estudio fue mixto cuantitativo con implicaciones
cualitativas; concluye que, (1) el Clima Organizacional a nivel interno es favorable, aunque
hay problemas de conflictos y factores externos, que afectan los mecanismos de
comunicacion entre el equipo de direccion, docentes y estudiantes. (2) El estilo de liderazgo
presente es un liderazgo pedagdgico combinado con algunas caracteristicas del liderazgo
democratico entre las caracteristicas de liderazgo resaltan: el empuje, motivacién de
liderazgo, integridad, capacidad de planeacion, carisma, entendimiento de las personas y
estilo de poder en el desarrollo del clima organizacional.

Nacionales

Isidro (2022), desarrollo la tesis “Estilo de liderazgo de los directivos y la gestion
organizacional universitaria en la region sur del Pert 2020”; que tuvo como objetivo
general determinar la influencia del estilo en la gestion organizacional, de las universidades

en la regién sur del Perd, 2020; cuya investigacion fue de tipo basico de nivel descriptivo
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correlacional causal de disefio no experimental; concluye que: Los estilos de liderazgo
influyen de manera directa y significativa en la gestion organizacional universitaria en la
region sur del Perd, 2020. El reconocer el estilo de liderazgo del equipo directivo en las
respectivas universidades permitird desarrollar una mejor gestion organizacional. Los
hallazgos determinan que los directivos no sélo utilizan un estilo definido de liderazgo sino
mas bien de acuerdo a cada proceso desarrollado en la institucién mezcla o predomina un
estilo. A ello se le suma el modelo educativo de las instituciones, asi como los

procedimientos y reglamentos de funciones de acuerdo con cada institucion.

Vigo (2021), en su tesis “Clima organizacional y su relacion con la gestion del
rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca”, tuvo como
objetivo determinar la relacion entre clima organizacional y la gestion del rendimiento de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca; cuyo tipo de estudio
correlacional de disefio no experimental — correlacional; concluyé que: el clima
organizacional aplicado a los colaboradores del Municipio de la Provincia de Cajamarca, el
72.31% (47) de los encuestados ubican al clima institucional en la categoria de adecuado,
mientras que el 27.69% (18) precisan que es regular y ninguno de ellos lo ubica en la
categoria de deficiente, dichos resultados confirman la existencia de un clima
organizacional adecuado segln las apreciaciones que tienen los servidores publicos que
laboran en dicha entidad edil y que forman parte de la evaluacion de gestion del
rendimiento en el ciclo 2021.

Silva (2020) desarrollo la investigacion “Liderazgo transformacional y el clima
organizacional en la Institucién Educativa “Antonio Mata Osores”, distrito Querocoto,
provincia Chota, region Cajamarca, 2019”; cuyo objetivo donde se determind el grado de

influencia entre liderazgo transformacional que ejerce el director y el clima organizacional
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en la institucién; de tipo de investigacion béasico, con disefio no experimental y de nivel
descriptivo-correlacional; concluye que: (1) El clima organizacional percibido por los
trabajadores en la I.E Antonio Mata Osores fue evaluado en términos globales con un
promedio de 76.3 puntos que lo ubica en la categoria regular. (2) Se pudo identificar una
caracteristica positiva como las relaciones interpersonales con un promedio de 45,4 puntos
y un porcentaje de 87,5% (acumulando resultados entre las categorias regular y bueno). (3)
Los trabajadores identificaron un nivel medio respecto a las caracteristicas del liderazgo
transformacional en el director. (4) Segun la prueba de Pearson con un nivel de
significancia del 95%, encontramos que el coeficiente de correlacion es de 0,912,

correlacion muy buena.

Sanchez (2019) llevd a cabo la investigacion, “Liderazgo directivo y clima
organizacional en una institucion educativa publica del Callao ”’; cuyo objetivo fue
determinar el nivel de relacion entre el liderazgo directivo y sus respectivas dimensiones
con el clima organizacional de una entidad educativa de la Region Chalaca; cuya
metodologia se baso en un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional; concluye
que: (1) se determind una relacion significativa y directa entre liderazgo directivo y clima
organizacional; es decir, un mayor liderazgo directivo esta asociado con un mayor nivel de
clima organizacional. (2) Existe una relacion significativa, directa y alta entre la dimensién
manejo de conflictos y el clima organizacional; por lo que, el inadecuado manejo de los
conflictos que se presentan en la convivencia educativa se asocia con incidentes

contraproducentes entre docentes, que afectan el clima organizacional.

Vasquez (2017) desarrollé la investigacion “Relacion entre nivel de liderazgo y
clima organizacional en la Institucion Educativa N° 88049 Cascajal Bajo, Provincia de

Santa, Ancash 2016”; cuyo objetivo fue determinar la relacion entre el nivel de liderazgo y
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clima organizacional en la Institucion Educativa N° 88049 de Cascajal Bajo, provincia del
Santa, Ancash 2016; cuya metodologia de estudio fue descriptivo correlacional; concluyé
que: (1) El coeficiente de correlacion segun el estadistico de Rho de Spearman es de 0.368;
por lo que la correlacién demuestra una significancia bilateral de 0.020 donde el p-valor es
<0.05. lo cual demuestra que existe una relacion de influencia positiva moderada.
Quedando demostrado que el estilo de liderazgo directivo y el clima organizacional se
relacionan significativamente y en un mismo sentido. (2) El nivel de liderazgo del director,
se determind que el 22.5% se ubican en un nivel bajo, un 75% se ubican en un nivel regular
y solo el 2.5% muestran un nivel alto. Lo que demuestra que un 77.5% es de nivel regular y
bueno que favorece a la Institucion Educativa. (3) El nivel de clima organizacional
identificada es: el 35% se ubican en el nivel regular y el 65% se ubican en el nivel alto. Lo

que demuestra que el nivel de clima organizacional es alto.
Locales

Véasquez (2019) en su tesis “El liderazgo docente y directivo en relacion con el
clima institucional en la Institucion Educativa N° 82693 EI Ahijadero, Bambamarca —
20182; tuvo como objetivo fue determinar la relacion entre el liderazgo docente y directivo
y el clima institucional en los integrantes de la Institucion Educativa N° 82693 del caserio
El Ahijadero, distrito de Bambamarca; cuyo tipo de investigacion es descriptiva
correlacional., concluye que, (1) El nivel de liderazgo docente y directivo que existe en la
Institucion Educativa N° 82693 del caserio, El Ahijadero, Distrito de Bambamarca, es en
un el 36% Moderado, un 30% manifiesta que es Fuerte y el 33% indica que el nivel es
Débil. (2) La relacion encontrada entre el liderazgo docente y directivo con las dimensiones

del nivel de clima institucional en la Institucidon Educativa N° 82693 del caserio El
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Ahijadero, distrito de Bambamarca, es significativa con una correlacion negativa moderada
de acuerdo a la correlacion de Rho de Spearman.

Carmona (2019) desarroll6 la investigacion “El clima organizacional y los niveles
de satisfaccion laboral de los trabajadores del Banco de la Nacidén Agencia “1” Cajamarca”;
que tuvo como objetivo determinar la relacion del clima organizacional en los niveles de
satisfaccion laboral de los trabajadores del Banco de la Nacion Agencia “1” Cajamarca’; cuyo
objetivo fue establecer mejoras.; tuvo un disefio de investigacion es aplicada, correlacional,
descriptiva, tipo transversal; concluye que: respecto al clima organizacional en dicha entidad
se dispone de los materiales y recursos necesarios para realizar el trabajo en forma
adecuada, la distribucion fisica del ambiente de trabajo no es la adecuada, parte de la
infraestructura es moderna y adecuada, desconocimiento parcial de los documentos de
gestion (MOF, ROF, y TUPA) por parte de algunos trabajadores; en tanto el liderazgo
existente en dicha institucion es participativo; por lo que cabe sefialar que el clima

organizacional es Regular, segun lo percibido por los trabajadores del Banco.
2.2. Bases Teoricas
Teoria de los rasgos de personalidad de Allport (1961)
La teoria de la personalidad de Allport sefiala que cada persona es Unicay que los
rasgos de la personalidad son innatos en el ser humano, es decir, que un individuo viene al

mundo con los rasgos y la personalidad de liderazgo. (Allport, 1961)

Fincowsky y Krieger (2011), sefialan que esta teoria afirma que se nace con la
personalidad, las aptitudes y los rasgos necesarios para el liderazgo. Es la mas antigua de
todas, y se ha utilizado para caracterizar a los grandes lideres de la humanidad. Por lo tanto,
se ha interesado en determinar cuales son las caracteristicas de personalidad, sociales,

fisicas o intelectuales que diferencian a los lideres de quienes no lo son, por ejemplo:
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ambicion y energia, deseo de dirigir, honestidad e integridad, confianza en uno mismo,
inteligencia, juicio, buen sentido, caracter motivador y conocimiento adecuado para el
puesto.

Este enfoque no llegé muy lejos, pues no hay acuerdo respecto de qué
caracteristicas identifican la personalidad del lider, y porque muchas de éstas son
reconocibles también en los seguidores. La conclusion es que el liderazgo pareciera ser mas
bien una condicidn situacional o adquirida (mediante el aprendizaje, las vivencias y
experiencias personales, la socializacion, el aprovechamiento de oportunidades, etc.), 0 una
conjuncion de personalidad y situaciones. (p. 298)

Teoria del liderazgo carismatico de Max Weber (1981)

La teoria del liderazgo carismatico de Max Weber (1981) propone el liderazgo
como “la cualidad que pasa por extraordinaria de una personalidad por cuya virtud, se lo
considera en posesion de fuerzas sobrenaturales o sobrehumanas o por lo menos,
especificamente extraordinarias y no asequibles por cualquier otro”. (Fincowsky y Krieger,

2011, p. 299).
La Teoria del clima organizacional de Rensis Likert

La teoria del Clima Organizacional de Likert (1968) establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se
afirma que la relacion estara determinada por la percepcion del clima organizacional tales
como: los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura del sistema

organizacional, la posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion y el
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salario que gana, la personalidad, actitudes, nivel de satisfaccion y la percepcion que tienen
los subordinados y superiores del clima organizacional. (Rodriguez, 2016)

2.3. Marco conceptual

2.3.1. Liderazgo

Segun Newstrom (2011), “el liderazgo es el proceso de influir y apoyar a otros para
que trabajen con entusiasmo en el logro de ciertos objetivos. Es el factor crucial que ayuda
a un individuo o a un grupo a identificar sus metas, y luego los motiva y auxilia para
alcanzarlas”. (p. 169)

Para Fincowsky y Krieger (2011), “es la capacidad de influir en las actividades de
una persona, grupo o equipo gque forma parte de una empresa y esta orientado a alcanzar
objetivos y metas en cierta situacion” (p. 294).

Segun Fiedler (1967, como se citd en Newstrom, 2011) “la eficacia de un lider esta
determinada por la interaccion de la orientacion hacia los empleados con tres variables
adicionales que se relacionan con los seguidores, la tarea y la organizacion: las relaciones
lider-miembro, la estructura de la tarea y el poder del puesto del lider”.

Estilos de Liderazgo. Kurt Lewin, psicologo y profesor de la universidad de lowa,
hablaba de tres estilos de liderazgo:

a. El autocratico. Autoritario, centralista, dominante, controlador y monopolizador

de decisiones.
b. El liberal. Deja hacer, es permisivo, delega.

c. El democrético. “Fija objetivos, es participativo, es orientador, controla

resultados, descentraliza, empodera, faculta”. (Fincowsky y Krieger, 2011, pp. 299 — 300)
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Importancia del liderazgo. El liderazgo es un tema muy importante y mencionado
a lo largo de la historia de las organizaciones, politicas o sociales incluso militares. Y
siempre se ha debatido entre los empresarios méas sobresalientes, si un lider nace o se hace,
sin embargo, esto no ha importado mucho ya que un lider es valorado en una organizacion
por ser un motor y creador de un valor agregado para esta. (Aglera, 2004, como se citd en

Herrera y Ruiz, 2017)

El liderazgo es un fendmeno complejo y multifacético, de manera que para poder
abordarlo desde distintas perspectivas haremos un anélisis somero de las principales teorias
sobre el tema. El proposito no es sélo familiarizarlos con las mismas, sino abordar la
riqueza de los distintos enfoques que ayudan a comprender mejor este fendmeno tan
importante en el desarrollo de grupos, equipos, organizaciones y sociedades. Como
veremos a continuacion, los primeros enfoques se basaron en los rasgos de personalidad, el

carisma de los lideres y el comportamiento. (Herrera y Ruiz, 2017)

Funciones de liderazgo contemporaneas: de equipo, mentor y autoliderazgo.
Bonifaz (2012), sefiala que “en las economias actuales y los negocios mas exitosos (es
decir; que son redituables y reconocidos en el mercado); bajo el funcionamiento de un
liderazgo efectivo, se desarrollan tres funciones primordiales, las cuales se explican a
continuacion”

a. De equipo. Los equipos son un conjunto minimo de personas a quienes se les
encarga una labor, por lo que siempre existe un lider que da orientacion y fomenta el
compromiso entre los miembros para el logro de toda actividad. El trabajo se desarrolla en

armonia y con respeto.
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b) Mentor. El lider, en este caso, se convierte en un guia para cada uno de los
miembros del equipo, comparte su conocimiento y esfuerzo de tal forma que los empleados

obtienen nuevas expectativas para trabajar.

c) Autoliderazgo. “Sin la automotivacion y la capacidad de influencia que los
mismos lideres ejercen, no se lograrian resultados benéficos para el grupo y para la
organizacion en general. Esta capacidad se considera una habilidad productiva” (p. 63)

Para efectos de operacionalizar las dimensiones de la variable liderazgo se toma en
cuenta el modelo de contingencia de Fiedler (1967, como se cito en Newstrom, 2011) que
son: Las relaciones lider-miembro, la estructura de la tarea y el poder del puesto del lider,
cuyos marcos conceptuales se expone a continuacion.

Las relaciones lider-miembro. “Estas estan determinadas por la forma en que
aquel es aceptado por el grupo. Por ejemplo, si hay una friccion del grupo con el lider,
rechazo de su liderazgo y un cumplimiento renuente de sus instrucciones, entonces dichas
relaciones son pobres.” (p. 178)

Para Robbins y Judge (2013), “es el grado de confianza y respeto que los
subordinados sienten por su lider” (p. 373).

Segtn Chiavenato (2009) “las relaciones entre el lider y los miembros (buenas o
malas), o sea, la manera en que los miembros apoyan al lider” (p. 356). Asimismo, sefiala:
“Situacion Favorable: Buena relacion entre el lider y los miembros del grupo, situacion
desfavorable: Mala relacién entre el lider y los miembros del grupo” (p. 357).

Para evaluar la relacion lider-miembro no enfocarnos en dos aspectos clave, calidad

de la relacién y comunicacién y gestion de la disciplina y conflictos.
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Estos indicadores permiten evaluar de manera integral tanto la calidad de la
interaccion y la comunicacion entre el director y los docentes, como la capacidad del
director para manejar la disciplina y los conflictos dentro de la institucién educativa.

La estructura de la tarea. “Refleja la medida en que se requiere un modo
especifico de hacer el trabajo™. (p. 178)

Los lideres estructurados, orientados hacia las tareas, creen que obtienen mejores

resultados si mantienen al personal constantemente ocupado, vigilan de cerca las

acciones de los empleados, hacen a un lado los asuntos personales y las emociones
de éstos y los acicatean para que produzcan a niveles incluso mas altos. (Newstrom,

2011, p. 176)

Para Robbins y Judge (2013), “qué tan definidos estan los procedimientos para las
tareas del puesto (es decir, si estan estructurados o no)” (p. 374)

Chiavenato (2009) sefala a “la estructura de la tarea (mucha o poca), o sea, la
medida en que los miembros comprenden los objetivos de las tareas, los procedimientos y
las instrucciones” (p. 356). Asimismo sefiala:

“Situacion favorable: Estructurada, rutinaria y programada; facil de desempefiar, de
ejecutar y de aprender, “Situacion desfavorable: Tarea no estructurada, variada y no
programada; dificil de desempefiar, de ejecutar y de aprender” (p. 357).

Para evaluar la percepcion del liderazgo estructurado en las tareas, se tiene en
cuenta tres aspectos fundamentales como son la existencia de un manual o descripcion del
trabajo que indique el procedimiento de las actividades o tareas, el balance del trabajo
realizado por el director y el equipo docente y la comunicacién efectiva del porqué de los

objetivos y de las politicas de la Institucién Educativa.
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El poder del puesto del lider. El poder organizacional se refiere a la autoridad
asociada con el cargo que ocupa un lider. Esto incluye responsabilidades como la capacidad
de contratar y despedir empleados, el uso de simbolos de estatus y la facultad de otorgar

aumentos salariales y promociones.

Para Robbins y Judge (2013), “es el grado de influencia que un lider tiene sobre las
variables de poder como contratacion, despido, disciplina, ascensos e incremento de
salario” (p. 374).

De la misma forma Chiavenato (2009) sefiala que “poder de posicion del lider (alta
0 baja), es decir, la autoridad del lider para recompensar 0 sancionar y su experiencia en la
tarea” (p. 356). Asimismo, sefiala:

“Situacion favorable: Mayor poder del lider; mucha autoridad formal; nivel alto en
la jerarquia), situacion desfavorable: Menor poder del lider; poca autoridad formal; nivel
bajo en la jerarquia” (p. 357).

Es importante evaluar la Percepcion del liderazgo basado el poder del puesto, en
este sentido se tiene en cuenta el reconocimiento efectivo del trabajo de los docentes por
parte del director en la Institucion Educativa, mediante reconocimientos y recompensas
adecuadas, la competencia demostrada por el director en la delegacion y guia de tareas y la
percepcion de la eficiencia en la gestion y organizacion de tareas y actividades por parte del

director en la Institucion Educativa.
2.3.2. Clima Organizacional

Segun Chiavenato (1999), “es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional

que perciben o experimentan los miembros de la org. y que influye en su comportamiento”

(p. 8).
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Para Peralta (2020) el concepto de Clima Organizacional tiene importantes y

diversas caracteristicas, entre las que podemos resaltar:

« - El clima organizacional se refiere a las caracteristicas del entorno dentro de la
organizacion en el que los miembros llevan a cabo sus funciones, y estas

caracteristicas pueden ser tanto internas como externas.

« - Los miembros perciben estas caracteristicas de manera directa o indirecta, lo que
influye en la definicidn del clima organizacional, ya que cada persona tiene una
percepcion particular del entorno en el que trabaja.

o - El clima organizacional refleja cambios temporales en las actitudes del personal,
que pueden originarse por diversos factores como el cierre anual, la reduccion de
personal o el aumento general de salarios. Por ejemplo, cuando la motivacién
aumenta, el clima organizacional mejora, pero cuando la motivacion disminuye, ya
sea por frustracion o por la imposibilidad de satisfacer una necesidad, el clima
también se deteriora.

o - Estas caracteristicas organizacionales son relativamente estables a lo largo del
tiempo, y pueden variar de una organizacion a otra, e incluso entre diferentes
secciones de la misma empresa.

e - El clima organizacional, junto con la estructura, las caracteristicas de la
organizacion y los individuos que la conforman, forman un sistema
interdependiente y altamente dindmico.

Importancia del Clima Organizacional. Segin Chavez (2018) posee especial
importancia para cualquier organizacién, ya que el comportamiento de los trabajadores,

determinado por sus percepciones incidird enormemente en su actuacion ante los procesos;
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en la toma de decisiones; en la aparicién de conflictos, en su gestion y en su solucion; en la
eficacia, la eficiencia y en la productividad del trabajo, asi como en otros indicadores y

resultados generales de trabajo.

El conocimiento del clima, a través de una retroalimentacion adecuada, permite la
toma de acciones correctivas en los casos necesarios, tanto estructurales al nivel de la
organizacion como en cualquier subsistema de ésta, o de actuacion de los directivos
principales y demas jefes.

Factores del clima organizacional. Son multiples los autores que manifiestan que
la motivacion, la comunicacion, la estructura y los recursos organizacionales permiten
generar un clima organizacional adecuado en las instituciones, organizaciones o empresas.

En este sentido, se operacionaliza las dimensiones para la variable clima
organizacional, los siguientes factores:

Motivacion. Para Bowers y Taylor de la Universidad de Michigan, la motivacion
“se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar mas o menos
intensamente dentro de la organizacion” (Rojas, 2009, p. 54).

Para Chiavenato (2009),

Es un proceso psicoldgico béasico. Junto con la percepcion, las actitudes, la

personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos mas importantes para

comprender el comportamiento humano. Interactia con otros procesos mediadores y

con el entorno. Como ocurre con los procesos cognitivos, la motivacion no se puede

visualizar. Es un constructo hipotético que sirve para ayudarnos a comprender el

comportamiento humano. (p. 236)
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Chiavenato (2009), sefiala que el proceso de motivacion se puede explicar de la

siguiente manera:

1. Las necesidades y las carencias provocan tensién e incomodidad en la persona, lo

que desencadena un proceso que busca reducir o eliminar esa tension.

2. La persona escoge un curso de accion para satisfacer determinada necesidad o

carencia y surge el comportamiento enfocado en esa meta (impulso).

3. Si la persona satisface la necesidad, el proceso de motivacién habré tenido éxito.
La satisfaccion elimina o reduce la carencia. No obstante, si por algin obstaculo no logra la

satisfaccion, surgen la frustracion, el conflicto o el estrés.

4. Esa evaluacion del desempefio determina algun tipo de recompensa (incentivo) o

sancion para la persona.

5. Se desencadena un nuevo proceso de motivacion y se inicia otro ciclo. (pp. 238-

239)

Chiavenato (1999), menciona que el motivo es aquello que origina una propension
hacia un comportamiento especifico. Este impulso a actuar puede provocarlo un estimulo
externo (que proviene del ambiente) o puede ser generado internamente en los procesos
mentales del individuo. Motivacidn se asocia con el sistema de cognicion del individuo. El
comportamiento humano es dindmico por: a) EI comportamiento es causado. Existe una
causalidad del comportamiento, que se origina en estimulos internos o externos; b) El
comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano existe una finalidad, esta
dirigido u orientado hacia algun objetivo; y, ¢) EI comportamiento esta orientado hacia
objetivos. En todo comportamiento existe un impulso, un deseo, una necesidad, una

tendencia, que indica los motivos del comportamiento.
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Comunicacion. “la comunicacion se basa en las redes de comunicacion que existen
dentro de la organizacién, asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer que se

escuchen sus quejas en la direccion” (Rojas, 2009, p. 54).

Chiavenato (2009) sefiala que “en la comunicacion interpersonal, el proceso es
evidentemente mas complejo porque cada persona tiene su propio sistema cognitivo,
percepciones, valores y motivos personales, todo lo cual constituye una pauta personal de
referencia para interpretar las cosas” (p. 314).

Para Chiavenato (2009), La comunicacion es esencial para alcanzar la concordancia
y la consistencia en el comportamiento de las personas. La comunicacion organizacional es
el proceso mediante el cual las personas intercambian informacion en una organizacion.
Algunas comunicaciones fluyen por la estructura formal y la informal; otras bajan o suben a
lo largo de niveles jerarquicos, mientras algunas mas se mueven en direccion lateral u
horizontal. En la actualidad, la informatica ha intensificado la comunicacion en todas las

direcciones. (p. 321)

Chiavenato (2009), sostiene que Los canales de comunicacion formal son los que
fluyen dentro de la cadena de mando o responsabilidad definida por la organizacion.
Existen tres tipos de canales formales: las comunicaciones descendentes (son los mensajes
enviados de la directiva a los subordinados, es decir, de arriba hacia abajo. ElI administrador
puede comunicarse con niveles jerarquicos inferiores por medio de conversaciones,
reuniones, mensajes en publicaciones de la organizacidn, correos electronicos, llamadas
telefénicas, memorandos, videos, seminarios, cartas y manuales de politicas y
procedimientos.), las ascendentes (son los mensajes que fluyen de los niveles mas bajos a
los mas altos de la jerarquia organizacional.) y las horizontales (son el intercambio lateral o

diagonal de mensajes entre colegas o comparieros. Se puede dar dentro o a lo largo de las
23



unidades de la organizacion. Su proposito no es sélo informar, sino también solicitar

actividades de apoyo y coordinacién). (pp. 321-323)

Es fundamental la evaluacion de la comunicacion institucional en tres aspectos
puntuales, como son el establecimiento de canales de comunicacion efectivos, la
informacion periddica a los docentes sobre el avance de metas y logros de objetivos y el
fomento de una buena y fluida comunicacién entre los docentes y el director en la

Institucion Educativa.

Estructura. Para Pritchard y Karasick, (citado por Rojas, 2009), “esta dimension
cubre las directrices, las consignas y las politicas que puede emitir una organizacion y que
afectan directamente la forma de llevar a cabo una tarea” (p. 53).

Para Chiavenato (2009), “la estructura de la organizacién define formalmente la
manera en que se distribuiran, agruparan y coordinaran las tareas. Se pueden adoptar
diversos formatos en funcion del entorno, la tecnologia, el tamafio de la organizacion y,

sobre todo, de la estrategia”. (p. 106)

Robbins y Judge (2009) sefiala que una estructura organizacional define el modo en
que se dividen, agrupan y coordinan los trabajos de las actividades. Hay seis elementos
clave que los directivos necesitan atender cuando disefien la estructura de su organizacion:
especializacion del trabajo, departamentalizacion, cadena de mando, extension del control,

centralizacion y descentralizacién, y formalizacion. (p. 519)

Recursos organizacionales. Segun Chiavenato (1999) “los recursos son medios que
las organizaciones poseen para realizar sus tareas y lograr sus objetivos: son bienes o

servicios utilizados en la ejecucion de las labores organizacionales™. Pueden ser:
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- Recursos fisicos 0 materiales. Son necesarios para efectuar las operaciones basicas de la
organizacion, como: bienes inmuebles, muebles, materias primas, entre otros.

- Recursos financieros. Flujos de dinero disponibles para hacer frente a los compromisos
que adquiere la organizacién, como: capital, flujo de dinero, crédito, renta e inversiones.

- Recursos humanos. Son las personas que ingresan, permanecen y participan en el ente.

- Recursos Mercadoldgicos. Medios por los cuales las organizaciones entran en contacto e
influyen en los clientes o usuarios., como: mercado de clientes, consumidores o
usuarios.

- Recursos Administrativos. Medios con los cuales se planean, organizan, dirigeny
controlan las actividades empresariales (Funciones administrativas). (p. 10)

2.4.  Definicion de términos béasicos

Comunicacion:

La comunicacién “Es el flujo de informacion entre dos 0 mas personas y su
comprension, o la relacion entre personas por medio de ideas, hechos, pensamientos,
valores y mensajes” (Chiavenato, 2009, p. 308).

Empresa:

“Es toda aquella actividad humana de caracter econémico que se disefia y se pone
en marcha con el objetivo de generar resultado a través de la realizacion de transacciones
economicas” (Peralta, 2020, p. 14).

Equipo de trabajo:

Para Robbins y Judge (2013), lo define como un “Grupo donde los esfuerzos
individuales dan como resultado un desempefio que es mayor que la suma de las

aportaciones de cada individuo” (p. 309).
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Estructura:

Segun Robbins y Judge (2013), “Define la manera en que las actividades del puesto
de trabajo se dividen, agrupan y coordinan formalmente” (p. 480).

Lider:

Es aquel que guia a las personas, el lider también cumple el rol de motivador,
cumple el rol de coach para crear el sendero hacia la meta, hacia los objetivos trazados, un
lider tiene las habilidades de poder influenciar en los seguidores por esas ideas, las
palabras y el actuar, con sus decisiones solidas y centradas. Un lider es el ejemplo del
grupo, la imagen que todos deben seguir. (Amasifuen, 2020, pp. 12-13)

Liderazgo:

“Habilidad para influir en un grupo y dirigirlo hacia el logro de un objetivo o un
conjunto de metas” (Robbins & Judge, 2013, pag. 369).

Motivacion:

Para Chiavenato (2009) “motivar e incentivar a las personas continuamente
significa reconocer el buen desempefio, recompensar los resultados, permitir que las
personas participen de los resultados de su trabajo y festejar el logro de metas™ (p. 288).

Organizacion:

Chiavenato (1999) “es un sistema de actividades conscientemente coordinadas,
formado por dos 0 mas personas, cuya cooperacion reciproca es esencial para la existencia
de aquella”.

Poder:

Para Chiavenato (2009) “es el potencial de una persona para influir en otras” (p.
336).
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CAPITULO III
PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1.  Hipotesis
3.1.1. Hipotesis general

El liderazgo se relaciona directa y significativamente con el clima organizacional de

la Institucion Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021.
3.1.2. Hipotesis especificas

El liderazgo basado en las relaciones lider- miembro, se relaciona de manera directa
y significativa con el clima organizacional en la Institucion Educativa 10503 Tugusa-
Chiguirip, 2021.

El liderazgo estructurado en tareas se relaciona de manera directa y significativa con
el clima organizacional en la Institucion Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021.

El liderazgo basado en el poder del puesto se relaciona de manera directa 'y
significativa con el clima organizacional en la Institucion Educativa 10503 Tugusa-
Chiguirip, 2021.

3.2.  Variables
Variable 1: Liderazgo
Variable 2: Clima organizacional

3.3.  Operacionalizacion de los componentes de las hipétesis
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Tabla 1

Operacionalizacion de los componentes de las hipotesis

Titulo: “EL LIDERAZGO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA 10503 TUGUSA-CHIGUIRIP, 2021

i ; instrumento
Hipotesis Definicion conceptual de las variables Definicion operacional de recoleccion
Variables Dimensiones Indicadores de datos
. Calidad de la relacion
Newstrom (2011), en su libro, Relaciones lider-miembro comunicacion
Comportamiento  humano en el Gestion de la disciplina y o
trabajo, sefiala que, “El liderazgo es, conflictos c
el catalizador que transforma el g
potencial en realidad.” (p. 169). ., . -
Ademés, segin el Modelo de LIDERAZGO Estructura de la tarea Percepcion del liderazgo %
Contingencia de Fiedler sefiala tres estructurado en las tareas >
variables situacionales, las que seran _ _ 2
Hipotesis General tomadas como dimensiones para el ) Percepcion del liderazgo ©
presente trabajo. (p. 178) Poder del puesto del lider basado el ptoder del
puesto
El liderazgo se relaciona directa y Rojas, 2009). indica que: “el clima es el - .
signifi_cati\_/amente con el Clima gemjir 0 el) estado qde animo de la Motivacion Grii%iieszagzgﬁgmn
Organizacional de la I. E. 10503 organizacion” (p. 26); ademas Bowers y —
Tugusa - Chiguirip, 2021. Taylor, (citado por Rojas, 2009), de la o Percepc!on c_ig la
Universidad de Michigan sefiala que son Comunicacion comunicacion Q
cinco las dimensiones para analizar el institucional m
clima organizacional; de las cuales se CLIMA g
han tomado 2 de ellas (p. 54).; También . . . 9]
Pritchard y Karasick, (citado por Rojas, ORGANIZACIONAL Estructura Politicas y directrices =
2009) sefiala que son once las Y]
dimensiones de las cuales se ha elegido o
una de ellas (p. 53). Por su parte Recursos fisicos o
Chiavenato (1999), sefiala que los Recursos materiales y
recursos organizacionales aportan al organizacionales administrativos.

logro de objetivos (p. 10).

D1: El liderazgo basado en las relaciones lider- miembro, se relaciona de manera directa y significativa con el clima organizacional en la
Institucion Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021.

D2.: El liderazgo estructurado en tareas se relaciona de manera directa y significativa con el clima organizacional en la I. E. 10503 Tugusa -

Hipotesis Especificas Chiguirip, 2021.

D3.: El liderazgo basado en el poder del puesto del lider se relaciona de manera directa y significativa con el clima organizacional en la I. E.
10503 Tugusa - Chiguirip, 2021.
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO
4.1.  Ubicacion geogréfica
La presente investigacion se desarroll6 en el Centro Poblado de Tugusa, distrito de
Chiguirip, provincia de Chota, departamento de Cajamarca; la conforman 09 docentes, y
140 alumnos, con una altitud de 2686 m.s.n.m. Ademas, se caracteriza por su calidad

educativa, por su cultura, usos y costumbres, asi como sus recursos turisticos.

Figura 1
Mapa de la Institucion Educativa 10503 Tugusa — Chiguirip

Vista Satelital de la Institucion Educativa 10503
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4.2. Disefo de la investigacion

El tipo de investigacion es basica, de nivel correlacional, de disefio no experimental,

de corte transversal.

Segun Hernandez, et. al. (2014), los disefios transeccionales correlacionales-
causales describen relaciones entre dos 0 méas categorias, conceptos o variables en un
momento determinado, ya sea en términos correlacionales, o en funcién de la relacion

causa-efecto.

Cuyo disefio es:

M = Muestra

O1 = Observacion al liderazgo

r  =Relacion de las variables

02 = Observacion al Clima organizacional
4.3.  Meétodos de investigacion

En el presente estudio de investigacion se utilizé el método inductivo — deductivo y

un enfoque cuantitativo.

El método inductivo-deductivo estd conformado por dos procedimientos inversos:
induccién y deduccion. La induccion es una forma de razonamiento en la que se pasa del
conocimiento de casos particulares a un conocimiento mas general, que refleja lo que hay
de comdn en los fendmenos individuales. Mediante la deduccidn se pasa de un
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conocimiento general a otro de menor nivel de generalidad. Las generalizaciones son
puntos de partida para realizar inferencias mentales y arribar a nuevas conclusiones logicas

para casos particulares (Rodriguez y Pérez, 2017).

El enfoque cuantitativo que representa, un conjunto de procesos es secuencial
probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos “brincar o eludir" pasos, el
orden es riguroso, aunque, desde luego, podemos redefinir alguna fase. Parte de una idea,
que va acotandose y, una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigacion,
se revisa la literatura y se construye un marco o una perspectiva teorica. De las preguntas se
establecen hipdtesis y determinan variables; se desarrolla un plan para probarlas (disefia);
se miden las variables en un determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas
con frecuencia utilizando métodos estadisticos, y se establece una serie de conclusiones
respecto de la(s) hipotesis. (Hernandez, et al., 2010, p. 4)

4.4. Poblacion, muestra, unidad de analisis y unidades de observacion.
Poblacion

Arias (2006) sefiala que la poblacién es el conjunto finito de o infinito de elementos
con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de la
investigacion, Sus caracteristicas estaran determinadas por el problema a investigar y los
objetivos de la investigacion.

En este sentido la poblacion del presente estudio estuvo conformada por los 09

docentes de la I. E. 10503 Tugusa - Chiguirip, 2021.
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Muestra
Es la parte o fraccidn representativa de un conjunto de la poblacion, que puede ser
probabilistica o no probabilistica, asimismo cuando la poblacion es pequefia, se puede

estudiar toda la poblacion.

De acuerdo con lo mencionado, la poblacion y la muestra de este estudio estuvo

constituida por 09 docentes de la I. E. 10503 Tugusa - Chiguirip, 2021.

Unidades de andlisis

La unidad de andlisis fue la Institucion Educativa 10503 Tugusa- Chiguirip, en
concordancia con lo sefialado por Hernandez et al. (2010) que sefiala que la unidad de
analisis es la entidad principal que se esta analizando en el estudio, y que en las ciencias
sociales pueden incluir instituciones como es el caso de la Institucion Educativa 10503
Tugusa - Chiguirip.
Unidades de observacion

La unidad de observacion del presente estudio fue constituida por los docentes de la
unidad de analisis, que nos brindaron la informacidn, como integrantes de la muestra.
4.5.  Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion.
Técnicas

Encuesta: Es “una técnica de investigacion que consiste en una interrogacion verbal
0 escrita que se le realiza a las personas con el fin de obtener determinada informacién
necesaria para una investigacion” (Diaz, 2009, p. 19).

Esta técnica nos permitio relacionar el liderazgo y el clima organizacional. Los
datos se obtuvieron a partir de realizar un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a la

muestra, con el fin de conocer su opinidn, caracteristicas o hechos especificos. Para ello se
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seleccionaron las preguntas mas convenientes, de acuerdo con la naturaleza de la
investigacion, variables y dimensiones.
Instrumentos

Cuestionario: Su finalidad es “obtener de manera sistemética y ordenada,
informacion acerca de la poblacion con la que se trabaja, sobre las variables objeto de la
investigacién o evaluacion” (Garcia, 2011, p. 2).

En ese sentido buscamos que la aplicacion del cuestionario nos permita recoger la
informacion requerida sobre el liderazgo y el clima organizacional en la Institucion
Educativa 10503 Tugusa - Chiguirip, y en funcion a los resultados establecer las relaciones
correspondientes.

4.6.  Tecnicas para el procesamiento y analisis de la informacion

En el presente estudio de investigacion los programas que se utilizaron como
herramienta para el procesamiento de datos estadisticos fueron el Excel 2010 y SPSS
Statistics 19, ademas para el analisis de la informacion se elaboraron tablas y figuras.

4.7.  Equipos, materiales, insumos

Equipos

- Laptop - Impresora

Materiales

- Papel bond - Engrapador - Borrador
- Resaltador - Lapicero - Corrector

4.8.  Matriz de consistencia metodoldgica
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Tabla 2

Matriz de consistencia metodoldgica

Titulo: El liderazgo y el clima organizacional en la I. E. 10503 Tugusa - Chiguirip, 2021.

Instrumento de

Formulacion del - . . . . - . Poblacion
ormulacion de Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores recoleccion de Metodologia oblacion y
problema datos muestra

. li la relacion
Relaciones con?jnic:;iigi (az-egtiac';:node la
Lider-miembro L :
Problema Objetivo disciplina y conflictos.
general general AP i B - i i
Hipotesis general Liderazgo Estructura de la Percepcion del liderazgo Cuestionario
,COmo se Analizar la . tarea estructurado en las tareas.
- s El liderazgo se
relaciona el relacion entre el laciona di - -
liderazgo con el liderazgoy el ~ craciona irectay Poder del puesto  Percepcion del liderazgo basado
clima clima significativamente del lider en el poder del puesto. |
izacional de  organizacional con el Clima Enb(iuanto 0 |a
organizacional R - — X 94
Organizacional de S Grado de satisfaccion hacia su . poblaciony la
Motivacion ;
lal.E.10503  delal.E.10503 7" o otivacio trabajo. De metodo muestra de este
Tugusa - Tugusa - Tugusa - Clima — — — Inductivo — estudio estuvo
Chiguirip, 2021?  Chiguirip, 2021. ug Comunicacion Percepcion de la comunicacion . . deductivo, de constituida por
Chiguirip, 2021 institucional Cuestionario : : p
- Institucional. tipo aplicada, de (g gocentes de
organizacional . . K disef
Estructura Politicas y directrices 1Sseno no lal. E. 10503
— - experimental, de Tugusa -
Recursos Recursos fisicos o materiales y nivel Chiguirip
organizacionales administrativos. correlacional, de 2021 !
Preguntas a. (Coémo es el liderazgo en la Instituciéon Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021? seccién !
auxiliares b. ¢Cémo es el Clima Organizacional en la Institucion Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021? transversal y
c. ¢Cudl es la relacion del liderazgo basado en las relaciones lider- miembro con el clima organizacional en la Institucion Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, enfoque
20217 o
d. ¢Cual es la relacion del liderazgo estructurado en tareas con el clima organizacional en la Institucién Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021? cuantitativo.
e. ,Cudl es la relacién entre el liderazgo basado en el poder del puesto con el clima organizacional en la Institucién Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021?
Objetivos Describir el liderazgo en la Institucion Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021.
especificos Describir el clima organizacional en la Institucién Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021.
Analizar la relaciéon del liderazgo basado en las relaciones lider- miembro con el clima organizacional en la Institucién Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip,
2021.
Analizar la relacién del liderazgo estructurado en tareas con el clima organizacional en la Institucién Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021.
Analizar la relacion del liderazgo basado en el poder del puesto con el clima organizacional en la Institucion Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021.
Hip(')tesis D1: El liderazgo basado en las relaciones lider- miembro, se relaciona de manera directa y significativa con el clima organizacional en la Institucién Educativa
especificas 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021.

D2.: El liderazgo estructurado en tareas se relaciona de manera directa y significativa con el clima organizacional en la I. E. 10503 Tugusa - Chiguirip, 2021.
D3.: El liderazgo basado en el poder del puesto del lider se relaciona de manera directa y significativa con el clima organizacional en la 1. E. 10503 Tugusa -

Chiguirip, 2021.
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION
A continuacion, se presentara los resultados obtenidos de la investigacion, el analisis,
interpretacion y discusion de resultados con otras investigaciones, asimismo la
contrastacion de las hipétesis del trabajo de investigacion; los cuales nos permitié analizar
el liderazgo y su relacion con el clima organizacional de la Institucion Educativa 10503
Tugusa — Chiguirip, 2021.
5.1. Presentacion de resultados

5.1.1. Evaluacion del liderazgo en la Institucion Educativa 10503 Tugusa - Chiguirip,

2021.

Relacion lider-Miembro

Calidad de la relacion y comunicacion
Figura 2

Fomento de relaciones positivas y colaborativas entre el director y docentes

33.3%

Frecuencia

22.2%
22.2% 22.2%

T T T T
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Mi en desacuerdo ni de De acuerdo
acuerdo
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En la figura 2, se puede observar que de los 9 docentes, un 33.3% de docentes
encuestados respondieron totalmente en desacuerdo, un 22.2 % en desacuerdo, ni en
desacuerdo ni de acuerdo y de acuerdo; con que la relacion entre el director y los docentes
en la institucion es buena, lo que significa que existe una percepcion mayoritaria

desfavorable al respecto.

Figura 3

Involucramiento de los docentes en la definicion de objetivos al asignar trabajos por parte
del director.

e

33.3% 33.3%

Frecuencia

22.2%

11.1%

T T T T
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Mi en desacuerdo ni de De acuerclo
acuerclo

En la figura 3, se puede observar que de los 9 docentes encuestados: el 33.3%
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, 22.2% ni en desacuerdo ni de acuerdo vy el
11.1% de acuerdo que el director en la I. E., al asignar un trabajo solicita a los docentes su
participacion para preparar los objetivos, lo que significa una percepcion mayoritaria

desfavorable al respecto.
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Gestion de la disciplina y conflictos

Figura 4

Facilitacion efectiva de la disciplina por parte del director

33.3%
33.3%

Frecuencia

22.2%

11.1%

T T T T
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Mi en desacuerdo ni de De acuerdo
acuerdo

En la figura 4, se puede observar que de los 9 docentes encuestados, 33.3%
totalmente en desacuerdo y ni en desacuerdo ni de acuerdo, mientras un 22.2% en
desacuerdo y un 11.1% de acuerdo, que en la I.E. resulta facil al director imponer

disciplina; lo que significa una percepcién mayoritaria desfavorable al respecto.

Figura

Presencia de fricciones entre el director y el equipo docente

44.4%

Frecuencia

33.3%

11.1% 11.1%

[u] T T T T
Totalmente en desacusrdo En desacuerco Mi en desacuerdo ni de De acuerdo
acuerco

37



En la figura 5, se puede observar que de los 9 docentes, un 44.4% totalmente en
desacuerdo, 33.3% en desacuerdo, 11.1% ni en desacuerdo ni de acuerdo, 11.1% de
acuerdo, que en la I.E. existen fricciones entre el director y el equipo docente; lo que

significa una percepcion mayoritaria desfavorable al respecto.
Estructura de la tarea
Percepcion del liderazgo estructurado en las tareas

Figura 6

Existencia de un manual o descripcion del trabajo que detalla los procedimientos de
actividades o tareas.

T

33.3% 33.3%
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En la figura 6, se puede observar que: el 11.1% de los docentes encuestados
respondieron totalmente en desacuerdo, 22.2% en desacuerdo, 33.3% ni en desacuerdo ni
de acuerdo y 33.3% de acuerdo con que en la |.E. existe un manual o descripcion del
trabajo que indique el procedimiento de las actividades o tareas; lo que significa una

percepcién favorable al respecto.
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Figura 7

Realizacion de revisiones periddicas del trabajo por parte del director y el equipo docente,
para mejorar el rendimiento futuro
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En la figura 7, se puede observar que de los 9 docentes encuestados: el 11.1%
totalmente en desacuerdo, 22.2% en desacuerdo y ni en desacuerdo ni de acuerdo, en tanto
el 44.4% de acuerdo con que el director y el equipo docente hacen un balance del trabajo
realizado, con tiempo suficiente para mejorar su rendimiento futuro; lo que significa que

existe una percepcion mayoritaria favorable al respecto.

Figura 8

Explicacién clara por parte del director de los objetivos y politicas
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En la figura 8, se puede observar que de los 9 docentes encuestados: el 33.3% en
desacuerdo, el 22.2% ni en desacuerdo ni de acuerdo, el 44.4% de acuerdo con que el
director explica el porqué de los objetivos y de las politicas de la I.E; lo que significa una

percepcion mayoritaria favorable al respecto.
Poder del puesto del lider

Percepcion del liderazgo basado en el poder del puesto

Figura 9

Reconocimiento efectivo del trabajo de los docentes por parte del director, mediante
reconocimientos y recompensas adecuadas
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En la figura 9, se puede observar que de los 9 docentes, un 44.4% respondieron en
desacuerdo, el 22.2% ni en desacuerdo ni de acuerdo y 22.2% de acuerdo, con que el
director se esfuerza por reconocer el trabajo de los docentes (reconocimientos,

recompensas, etc.); lo que significa una percepcién mayoritaria desfavorable al respecto.
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Figura 10

Competencia demostrada por el director en la delegacion y guia de tareas
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En la figura 10, se puede observar que de los 9 docentes, un 11.1% respondieron
totalmente en desacuerdo, el 22.2% en desacuerdo, 33.3% ni en desacuerdo ni de acuerdo y
33.3% de acuerdo con que el director posee los conocimientos necesarios para delegar

tareas y guiar en su culminacion; lo que significa una percepcion favorable al respecto.

Figura 11

Eficiencia en la gestion y organizacion de tareas y/o actividades por parte del director.

44.4%

Frecuencia

33.3%

22.2%

I I I
En desacuerdo Mi en desacuerco ni de acuerdo De acuerdo

41



En la figura 11, se puede observar que de los 9 docentes, un 44.4% respondieron en
desacuerdo, un 33.3% ni en desacuerdo ni de acuerdo y un 22.2% de acuerdo con que en la
I.E. la gestion y organizacion de tareas y/o actividades por parte del director es eficaz; lo

que significa una percepcion mayoritaria desfavorable al respecto.

5.1.2. Evaluacion del clima organizacional en la I. E. 10503 Tugusa — Chiguirip, 2021.
Motivacion
Grado de satisfaccion hacia su trabajo

Figura 12

Conocimiento por parte de los docentes de la filosofia y objetivos
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En la figura 12, se puede observar que el Grado de satisfaccion hacia su trabajo
(dimensién 1 — clima organizacional), el 11.1% respondieron en desacuerdo, el 22.2% ni en
desacuerdo ni de acuerdo y el 66.7% de acuerdo con que, los docentes conocen la filosofia
y objetivos de la Institucion Educativa; lo que significa una percepcion mayoritaria

favorable al respecto.
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Figura 13

Toma de decisiones relevantes en comun acuerdo entre el director y los docentes
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En la figura 13, de los 9 docentes se puede observar que 11.1% respondieron en
desacuerdo, 33.3% ni en desacuerdo ni de acuerdo y 55.6% de acuerdo con que, en la
Institucion Educativa las decisiones relevantes concernientes al equipo docente, se toman
en comun acuerdo entre el director y los docentes; lo que significa una percepcion

mayoritaria favorable al respecto.

Figura 14

Promocion activa del desarrollo y la autorrealizacién de los docentes
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En la figura 14, de los 9 docentes encuestados, se puede observar que, 55.6%
respondieron en desacuerdo, 11.1% ni en desacuerdo ni de acuerdo y el 33.3% de acuerdo
con que, la Institucion Educativa promueve el desarrollo y la autorrealizacion de sus

docentes; lo que significa una percepcion mayoritaria desfavorable al respecto.
Comunicacion

Percepcion de la comunicacién institucional

Figura 15

Establecimiento de canales de comunicacion efectivos
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En la figura 15, de los 9 docentes, se puede observar que, 11.1% respondieron
totalmente en desacuerdo, 33.3% en desacuerdo y ni en desacuerdo ni de acuerdo, y 22.2%
de acuerdo, con que existen redes de comunicacion adecuadas en la Institucion Educativa;

lo que significa una percepcion mayoritaria desfavorable al respecto.
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Figura 16

Informacion periddica a los docentes sobre el avance de metas y logros de objetivos
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En la figura 16, de los 9 docentes encuestados, 11.1% respondieron totalmente en
desacuerdo, mientras 22.2% en desacuerdo y ni en desacuerdo ni de acuerdo, y 44.4% de
acuerdo, con que se informa periodicamente a los docentes sobre el avance de metas y

logros de objetivos; lo que significa una percepcion mayoritaria favorable al respecto.

Figura 17

Fomento de una buena y fluida comunicacién entre los docentes y el director
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En la figura 17, de los 9 docentes el 22.2% respondieron en desacuerdo, 22.2% ni en
desacuerdo ni de acuerdo, y en tanto el 55.6% de acuerdo, con que en la Institucion
Educativa existe una buena y fluida comunicacion entre los docentes y el director; lo que
significa una percepcion mayoritaria favorable al respecto.

Estructura

Politicas y directrices

Figura 18

Implementacion de politicas para mejorar conocimientos y capacidades personales y
profesionales
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En la figura 18, de los 9 docentes encuestados se puedo observar que las Politicas y
directrices (dimension 3 — clima organizacional), 11.1% respondieron estar totalmente en
desacuerdo, 22.2% en desacuerdo y ni en desacuerdo ni de acuerdo, mientras 44.4% de
acuerdo con que la Institucion Educativa desarrolla politicas para mejorar sus
conocimientos y capacidades personales y profesionales; lo que significa una percepcion

mayoritaria favorable al respecto.
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Figura 19

Desarrollo estructurado de programas de capacitacion acorde con el proceso de
enseflanza-aprendizaje
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En la figura 19, se puedo observar de los 9 docentes encuestados que, 11.1%
respondieron estar totalmente en desacuerdo, en tanto 33.3% en desacuerdo, 22.2% ni en
desacuerdo ni de acuerdo, y 33.3% de acuerdo, con que la Institucion Educativa desarrolla
programas de capacitaciones de manera estructurada acorde con el proceso de ensefianza de

aprendizaje; lo que significa una percepcion desfavorable al respecto.

Figura 20

Division, agrupacion y coordinacion formal de las tareas del trabajo
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En la figura 20, de los 9 docentes, el 33.3% respondieron estar en desacuerdo, en
tanto 11.1% ni en desacuerdo ni de acuerdo, y 55.6 de acuerdo, con que en la Institucién
Educativa las tareas del trabajo se dividen, agrupan y coordinan de manera formal; lo que
significa una percepcion mayoritaria favorable al respecto.

Recursos organizacionales

Recursos fisicos 0 materiales y administrativos

Figura 21

Provista de ambientes adecuados para el desarrollo de actividades laborales y académicas
por parte de los docentes en la Institucion Educativa.
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En la figura 21, de los 9 docentes encuestados, se puedo observar que los Recursos
organizacionales (dimension 4 — clima organizacional), el 44.4% respondieron estar en
desacuerdo, en tanto 11.1% respondieron ni en desacuerdo ni de acuerdo, y 44.4% de
acuerdo, que la Institucion Educativa brinda ambientes adecuados a sus docentes para el
desarrollo de sus actividades laborales y académicas; lo que significa una percepcion

desfavorable al respecto.
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Figura 22

Provision de herramientas y medios necesarios para optimizar el desempefio
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En la figura 22, se puede observar que de los 9 docentes, 11.1% opinaron estar
totalmente en desacuerdo, en tanto 33.3% en desacuerdo y ni en desacuerdo ni de acuerdo,
y 22.2% de acuerdo, que en la Institucion Educativa se le brindan las herramientas y
medios necesarias para optimizar su desempefio; lo que significa una percepcion

desfavorable al respecto.

Figura 23

Disponibilidad de medios de comunicacién adecuados para la interaccion entre docentes y
con el director
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En la figura 23, de los 9 docentes encuestados, el 11.1% respondieron estar
totalmente en desacuerdo, en tanto 55.6% en desacuerdo, 11.1% ni en desacuerdo ni de
acuerdo, y 22.2% de acuerdo, que la institucién cuenta con medios de comunicacion
adecuados para comunicarse entre docentes y con el director; lo que significa una

percepcion mayoritaria desfavorable al respecto.
5.2.  Andlisis, interpretacion y discusion de resultados

5.2.1. Analisis, interpretacion de resultados

Figura 24
El liderazgo en la I. E. 10503 Tugusa — Chiguirip, 2021
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Los resultados expresados en la figura N° 24 se puede observar que el 33.33% de
los docentes encuestados indican que el liderazgo en la I. E. 10503 Tugusa — Chiguirip es
malo, mientras que el 66.67% sefialan que el liderazgo en la institucion es regular; motivo
por el cual es necesario ir fortaleciendo ciertos indicadores que coadyuven el liderazgo

dentro de la institucion.
Los resultados reflejan una percepcidn regular hacia el liderazgo, respecto en la

Institucién Educativa 10503 Tugusa — Chiguirip. Los docentes indican que el liderazgo del
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director no es adecuado, evidenciando una falta de participacion efectiva en la toma de

decisiones. Una parte significativa de los encuestados no considera que el director fomente
el trabajo colaborativo al preparar objetivos ni que facilite la imposicién de disciplina en el
centro educativo. Ademas, la existencia de fricciones entre el director y los docentes es un

tema que agrava la percepcién sobre el liderazgo.

La relacion entre el director y el equipo docente no se considera buena por una gran
mayoria, lo que puede estar afectando la dindmica interna de la institucion. Aunque algunos
docentes reconocen la existencia de un manual de procedimientos, su impacto no parece ser
suficiente para mejorar el liderazgo. Por otro lado, un grupo relevante destaca que si se
realizan balances de trabajo con tiempo suficiente para mejorar, y que el director es capaz
de explicar los objetivos y politicas de la institucion, lo que podria considerarse como un
aspecto positivo. Sin embargo, el esfuerzo del director por reconocer el trabajo de los
docentes y la eficacia en la gestion y organizacion de tareas es evaluado de manera regular,

contribuyendo a una vision general regular del liderazgo.

Figura 25

Valoracion de las dimensiones del liderazgo en la I.E. 10503 Tugusa - Chiguirip, 2021.
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Los resultados expresados en la figura N° 25 se puedo observar de los 9 docentes,
que el 22.22% de los docentes encuestados indican que el poder del puesto del lider en la 1.
E. 10503 Tugusa — Chiguirip es malo, mientras que el 77.78% es regular; en tanto respecto
a la dimensién estructura de la tarea calificaron el 11% como bueno, en tanto el 55.56%
regular y el 33.33% malo; respecto a la dimension relacion lider-miembro el 33.33%

regular y el 66.67% como malo.

Figura 26
Valoracion del clima organizacional en la I.E. 10503 Tugusa - Chiguirip, 2021.
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Los resultados expresados en la figura N° 26 se puedo observar que el 11.11% de
los docentes encuestados indican que el clima organizacional en la I. E. 10503 Tugusa -
Chiguirip, es malo, mientras un 88.89% (la mayoria) sefialan que es regular; motivo por el
cual es necesario ir fortaleciendo ciertos indicadores que coadyuven al buen clima
organizacional dentro de la institucion.

El clima organizacional en la Institucion Educativa 10503 Tugusa — Chiguirip es
percibido mayoritariamente como regular por los docentes, con una minoria que lo califica
como malo. La mayoria de los encuestados estan de acuerdo en que conocen la filosofia y

los objetivos de la institucién, lo que refleja una alineacion con la vision institucional.
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Ademas, un porcentaje significativo considera que las decisiones relevantes se toman en
comun acuerdo entre el director y los docentes, lo que sugiere un grado de participacion en
la toma de decisiones. Sin embargo, existen discrepancias en cuanto al desarrollo y
autorrealizacion de los docentes, ya que muchos no perciben que la institucion promueva

estos aspectos de manera efectiva.

En cuanto a las capacitaciones, aunque un grupo de docentes sefiala que existen
programas estructurados, otros muestran desacuerdo, lo que indica una falta de cohesion en
la percepcion de estos esfuerzos. La adecuacion de los ambientes laborales y académicos es
vista de manera dividida, con una parte de los docentes satisfechos, mientras que otros
manifiestan su inconformidad. Finalmente, los medios de comunicacion interna son
percibidos como insuficientes por una mayoria de docentes, lo que refleja una posible area

de mejora para facilitar la comunicacion entre el personal docente y el director.

Figura 27

Valoracion de las dimensiones del clima organizacional en la I.E. 10503 Tugusa -
Chiguirip, 2021.
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Los resultados expresados en la figura N° 27 se puedo observar que el 11% sefialan
que la motivacion en la I.E. es buena el 88.89% es regular; en tanto en la dimension
comunicacion el 11% bueno, el 77.78% regular y el 11.11% malo; respecto a la dimension
estructura y recursos organizacionales el 11% bueno, el 55.56% regular y el 33.33% malo.
5.2.2. Discusion de resultados

Los resultados expresados en la figura 24, 33.33% de los docentes encuestados
sefialan que el liderazgo en la I. E. 10503 Tugusa — Chiguirip es malo, mientras que
66.67% indican que es regular; estos resultados no son concordantes con los estudios
hechos por Ortiz (2018), en su trabajo de investigacion “El clima organizacional y su
relacion con el Estilo de Liderazgo directivo en el Colegio Publico del Poder Ciudadano
“Benjamin Zeledon Rodriguez,” ubicado en el barrio EI Recreo, distrito 111 Municipio de
Managua, durante el 1l semestre del afio 2016; concluyo que: el clima organizacional a
nivel interno es favorable, aunque hay problemas de conflictos y factores externos, que
afectan los mecanismos de comunicacion entre el equipo de direccién, docentes y
estudiantes, entre las caracteristicas de liderazgo resaltan: el empuje, motivacion de
liderazgo, integridad, capacidad de planeacion, carisma, entendimiento de las personas y
estilo de poder en el desarrollo del clima organizacional. De la misma forma se mostr6 una
similitud con la investigacion de Gonzalez (2022), en su trabajo de investigacion
“Liderazgo y Clima Organizacional en la Instituciéon Educativa Departamental Maria
Alfaro de Ospino, sede principal del Municipio de Plato, Magdalena”; concluyo que: el
liderazgo se encontr6 que algunas veces el lider de la institucion busca que los funcionarios
tengan unas buenas condiciones de trabajo con herramientas adecuadas y los procesos se
desarrolla efectivamente, por su parte, el clima organizacional se logr6é conocer que

algunas veces el estilo de comunicacion presente en la institucién, es adecuado, lo cual
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aumenta la motivacion de los funcionarios. Ademas se evidencia que en la institucion
predomina la empatia, donde el lider de la institucion promueve espacios para plantear
soluciones ante las necesidades de sus miembros y ademas tiene la capacidad de
sintonizarse con las necesidades de ellos, todo eso con el fin de mejorar el rendimiento de

estos y conseguir las metas establecidas.

En el segundo objetivo especifico los resultados expresados en la figura 26, indican
que teniendo en cuenta el total de respuestas, 11.11% de los docentes encuestados sefialan
que el clima organizacional en la I. E. 10503 Tugusa — Chiguirip es malo, mientras un
88.89% sefialan que es regular, estos estudios no son concordantes con la investigacion de
Capetillo (2020), en su tesis “Estudio diagndstico de clima organizacional en institucion
educativa”, concluyd que: Existe un deficiente clima organizacional segun la perspectiva
de los docentes en una institucion educativa, un nivel optimo de clima organizacional en su
dimension estructura que tienen los docentes. Esto se ven enfrentados en el desempefio de
su labor. En tanto Vigo (2021), en su tesis Clima organizacional y su relacién con la
gestion del rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca,
concluyo que: el clima organizacional aplicado a los colaboradores del Municipio de la
Provincia de Cajamarca, el 72.31% (47) de los encuestados ubican al clima institucional en
la categoria de adecuado, mientras que el 27.69% (18) precisan que es regular y ninguno
de ellos lo ubica en la categoria de deficiente, dichos resultados confirman la existencia de
un clima organizacional adecuado segun las apreciaciones que tienen los servidores

publicos que laboran en dicha entidad edil.

En el tercer objetivo especifico, los resultados expresados en la tabla 4, se encontrd
un coeficiente de Correlacién de Pearson de 0,755 con una significancia de p = 0.019, se

acepta la hipotesis alterna y se confirma que El liderazgo basado en las relaciones lider-
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miembro, se relaciona de manera directa y significativa con el clima organizacional en la I.
E. 10503 Tugusa — Chiguirip, 2021, dichos resultados concuerdan con la investigacion de
Vasquez (2017) en su tesis titulada “Relacion entre nivel de liderazgo y clima
organizacional en la Institucion Educativa N° 88049 Cascajal Bajo, Provincia de Santa,
Ancash 2016”; concluy6 que, el nivel de liderazgo del director, el 22.5% se ubican en un
nivel bajo, un 75% se ubican en un nivel regular y solo el 2.5% muestran un nivel alto. Lo
que demuestra que un 77.5% es de nivel regular y bueno que favorece a la Institucion
Educativa. Dichos resultados no son concordantes con los estudios de Vasquez (2019), en
su tesis El liderazgo docente y directivo en relacion con el clima institucional en la
Institucion Educativa N° 82693 El Ahijadero, Bambamarca — 2018; concluye que, el nivel
de liderazgo docente y directivo que existe en la Institucion Educativa N° 82693 del
caserio, El Ahijadero, Distrito de Bambamarca, es en un el 36% Moderado, un 30%
manifiesta que es Fuerte y el 33% indica que el nivel es Débil. Por lo que, la relacion
encontrada entre el liderazgo docente y directivo con las dimensiones del clima
institucional de dicha institucion es significativa con una correlacion negativa moderada de

acuerdo a la correlacion de Rho de Spearman.

En el cuarto objetivo especifico, los resultados expresados en la tabla 5, se encontrd
un coeficiente de Correlacion de Pearson de 0,841 con una significancia de p = 0.004, se
ha logrado determinar que existe una relacion significativa entre ambas variables, por lo
que se acepta la hipotesis alterna y se confirma que El liderazgo estructurado en tareas se
relaciona directa y significativamente con el clima organizacional en la I. E. 10503 Tugusa
— Chiguirip, 2021. Dichos resultados son concordantes con los estudios de Isidro (2022),
en su tesis: Estilo de liderazgo de los directivos y la gestion organizacional universitaria

en la regidn sur del Per 2020; concluye que: Los estilos de liderazgo influyen de manera
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directa y significativa en la gestion organizacional universitaria en la region sur del Peru,
2020. El reconocer el estilo de liderazgo del equipo directivo en las respectivas
universidades permitira desarrollar una mejor gestion organizacional. Los hallazgos
determinan que los directivos no solo utilizan un estilo definido de liderazgo sino més bien
de acuerdo a cada proceso desarrollado en la institucion predomina un estilo. A ello se le
suma el modelo educativo de las instituciones, asi como los procedimientos y reglamentos

de funciones de acuerdo a cada institucion. (p. 146)

En el quinto objetivo especifico, los resultados expresados en la tabla 6, se encontro
un coeficiente de Correlacion de Pearson de 0,717 con una significanciade p=0.030 <a=
0.05, se ha logrado determinar que existe una relacion significativa directa entre ambas
variables, por lo que se acepta la hipotesis alterna y se confirma que el liderazgo basado en
el poder del puesto del lider se relaciona de manera directa y significativa con el clima
organizacional en la Institucion Educativa 10503 Tugusa - Chiguirip, 2021; dichos
resultados son concordantes con los estudios de Sanchez (2019) en su tesis “Liderazgo
directivo y clima organizacional en una institucion educativa publica del Callao ”; concluye
que: existe una relacion significativa y directa entre liderazgo directivo y clima
organizacional; es decir, un mayor liderazgo directivo esta asociado con un mayor nivel de
clima organizacional.

En la tabla 03 se encontro un coeficiente de Correlacion de Pearson de 0.820 con
una significancia de p = 0.007, por lo que se confirma que el liderazgo se relaciona directa
y significativamente con el clima organizacional de la I. E. 10503 Tugusa — Chiguirip,
2021; dichos resultados concuerdan con los estudios hechos por Carmona (2019) en su
tesis El clima organizacional y los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores del

Banco de la Nacion Agencia “1” Cajamarca, concluy6 que: respecto al clima
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organizacional en dicha entidad se dispone de los materiales y recursos necesarios para
realizar el trabajo en forma adecuada, la distribucion fisica del ambiente de trabajo no es la
adecuada, parte de la infraestructura es moderna y adecuada, desconocimiento parcial de
los documentos de gestion (MOF, ROF, y TUPA) por parte de algunos trabajadores; en
tanto el liderazgo existente en dicha institucion es participativo; por lo que cabe sefialar
que el clima organizacional es Regular, segln lo percibido por los trabajadores del Banco.
Similar resultado encontro6 Silva (2020) en su tesis Liderazgo transformacional y el clima
organizacional en la Institucion Educativa “Antonio Mata Osores”, distrito Querocoto,
provincia Chota, region Cajamarca, 2019; concluyo que: El clima organizacional percibido
por los trabajadores en la I.E Antonio Mata Osores fue evaluado en términos globales con

un promedio de 76.3 puntos que lo ubica en la categoria regular.
5.3. Contrastacion de hipdtesis

Zamora y Calixto (2021), al igual que en los tratados de estadistica, concuerdan que
para hacer una contrastacion de hipoétesis se requiere de una muestra estadistica, en este
sentido la muestra es necesaria para poder estimar los parametros de la poblacion y realizar
el contraste de hipdtesis, el presente estudio se realizd considerando toda la poblacion, por
lo tanto, se considera que no se debe realizar la contrastacion estadistica de hipétesis. Por
lo que se plantea en este topico la demostracion de la hipétesis conforme a los resultados
inferenciales.

Hipotesis General

El liderazgo se relaciona directa y significativamente con el clima organizacional de

lal. E. 10503 Tugusa - Chiguirip, 2021.

58



Tabla 3

El liderazgo y su relacion con el clima organizacional

LIDERAZGO CLIMA ORGANIZACIONAL

*%

LIDERAZGO Correlacion de Pearson 1 ,820
Sig. (bilateral) ,007
N 9 9
CLIMA ORGANIZACIONAL Correlacién de Pearson .820** 1
Sig. (bilateral) ,007
N 9 9

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados obtenidos en la tabla 03 de las variables el liderazgo y el clima
organizacional indican que se tiene una Correlacion de Pearson de 0,820 con una
significancia de p = 0.007 < a = 0.05, el resultado determina que el liderazgo y el clima
organizacional tienen una relacion positiva (directa) alta.

Hipotesis especifica a.

El liderazgo basado en las relaciones lider- miembro, se relaciona de manera directa
y significativa con el clima organizacional en la I.E. 10503 Tugusa - Chiguirip, 2021.

Tabla 4

El liderazgo basado en las relaciones lider-miembro y su relacion con el clima
organizacional

RELACION LIDER- CLIMA
MIEMBRO ORGANIZACIONAL

RELACION LIDER-MIEMBRO Correlacion de Pearson 1 ,755*

Sig. (bilateral) ,019

N 9 9
CLIMA ORGANIZACIONAL Correlacion de Pearson ,755* 1

Sig. (bilateral) ,019

N 9 9

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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Los resultados obtenidos en la tabla 4 de la dimension relaciones lider- miembro
con el clima organizacional indican que se tiene una Correlacion de Pearson de 0,755 con
una significancia de p = 0.019 < a = 0.05, el resultado determina que el liderazgo (lider-
miembro) y el clima organizacional tienen una relacion positiva medio - alta, valor que se
encuentra en la categoria medio — alta.

Hipotesis especifica b.

El liderazgo estructurado en tareas se relaciona de manera directa y significativa con
el clima organizacional en la I.E. 10503 Tugusa - Chiguirip, 2021.

Tabla s

El liderazgo estructurado en tareas y su relacion con el clima organizacional

ESTRUCTURA EN LA CLIMA

TAREA ORGANIZACIONAL

ESTRUCTURA EN LA TAREA Correlacién de Pearson 1 841**

Sig. (bilateral) ,004

N 9 9

CLIMA ORGANIZACIONAL Correlacién de Pearson 841** 1
Sig. (bilateral) ,004

N 9 9

** L a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados obtenidos en la tabla 5 de la dimension el liderazgo estructurado en
tareas y el clima organizacional indican que se tiene una Correlacion de Pearson de 0,841

con una con una significancia de p = 0.004 < a = 0.05, el resultado determina que el
liderazgo estructurado en tareas y el clima organizacional tienen una relacion positiva alta.
Hipotesis especifica c.
El liderazgo basado en el poder del puesto del lider se relaciona de manera directa y

significativa con el clima organizacional en la I.E. 10503 Tugusa - Chiguirip, 2021.
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Tabla 6

El liderazgo basado en el poder del puesto del lider y su relacion con el clima

organizacional

PODER DEL PUESTO CLIMA
DEL LIDER ORGANIZACIONAL

PODER DEL PUESTO DEL Correlacion de Pearson 1 ,717*
LIDER Sig. (bilateral) ,030

N 9 9
CLIMA ORGANIZACIONAL Correlacién de Pearson ,717* 1

Sig. (bilateral) ,030

N 9 9

*, La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Los resultados obtenidos en la tabla 6 de la dimension el liderazgo basado en el

poder del puesto del lider y el clima organizacional indican que se tiene una Correlacion de

Pearson de 0,717 con una significancia de p = 0.030 < .= 0.05, el resultado determina que

el liderazgo basado en el poder del puesto y el clima organizacional tienen una relacion

positiva medio — alta.
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CONCLUSIONES

1. Lainvestigacion realizada a la plana docente y director de la Institucion Educativa
10503 Tugusa — Chiguirip, con base en las variables de estudio y a los resultados
obtenidos se concluye que el liderazgo y el clima organizacional de la institucién
educativa tienen una relacién positiva (directa) alta, con una Correlacién de Pearson de
0,820 con una significancia de p = 0.007 < a. = 0.05, cabe sefialar que es importante ir
fortaleciendo las habilidades de liderazgo y el clima organizacional a medida que ello
permite lograr los objetivos institucionales, brindar un servicio de calidad, ser mas
productivos, mejor desempefio y satisfaccion laboral, trabajo en equipo, entre otros
aspectos.

2. El liderazgo en la Institucion Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021 es regular con un
66.67%, mientras que un 33.33% de los encuestados sefialan que es malo; el liderazgo se

basa en las relaciones lider-miembro, estructura de la tarea y poder del puesto del lider.

3. El clima organizacional en la Institucién Educativa 10503 Tugusa-Chiguirip, 2021; en
tanto el 88.89% de los encuestados mencionan que es regular y 11.11% es malo; se basa
en la motivacion, la comunicacion, la estructura (politicas y directrices) y los recursos
organizacionales (recursos fisicos).

4. Con una Correlacioén de Pearson de 0,755 y una significancia de p = 0.019 < a = 0.05, se
concluye que el liderazgo (lider-miembro) y el clima organizacional tienen una relacion
positiva medio - alta; por lo que hace necesario ir fortaleciendo las relaciones entre el

director y los docentes de la institucion.
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5. De similar forma se muestra una Correlacién de Pearson de 0,841 con una significancia
de p =0.004 < a = 0.05, lo que determina que el liderazgo estructurado en tareas y el
clima organizacional tienen una relacion positiva alta.

6. Finalmente se confirmo que existe una relacién positiva medio - alta entre el liderazgo
basado en el poder del puesto del lider y el clima organizacional, con una Correlacion de

Pearson de 0,717 y una significancia de p = 0.030 < o.= 0.05.
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RECOMENDACIONES

1. Al director(a) de la Institucion Educativa 10503 Tugusa — Chiguirip que fomente
activamente la integracion y el trabajo en equipo dentro de la institucion. Esto ayudara a
reducir las brechas existentes y fortalecera las capacidades de interaccion entre el equipo
de trabajo, creando un ambiente mas colaborativo y efectivo.

2. Al director de la Institucion Educativa 10503 Tugusa- Chiguirip implementar estrategias
concretas que mejoren el clima organizacional. Esto se puede lograr mediante la
colaboracion estrecha con las Unidades de Gestion Educativa Local (Ugel) y el
Ministerio de Educacion. Estas entidades pueden ofrecer cursos y talleres sobre
liderazgo y clima organizacional para los docentes, fortaleciendo asi las relaciones

interpersonales y promoviendo un ambiente laboral méas positivo y productivo.

3. Se recomienda que este trabajo de investigacion sirva como una guia para fortalecer las
habilidades y aptitudes de los agentes involucrados, ofreciendo ejemplos que puedan
inspirar futuras investigaciones. Es esencial que el liderazgo ejercido en la Institucion
Educativa 10503 Tugusa — Chiguirip, asi como en cualquier otra institucion,
organizacion o empresa, se adapte a las circunstancias especificas de cada entorno. Esto
facilitara la implementacion de estrategias y herramientas adecuadas para fomentar un

clima organizacional positivo.
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Apendice A
Instrumento: Cuestionario de encuesta.

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA DE MAESTRIA EN CIENCIAS | Escuela de

Posgrado

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL LIDERAZGO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA 10503 TUGUSA - CHIGUIRIP, 2021.

Estimados (as) maestros (as), a continuacion, lea el cuestionario que tiene como objetivo conocer
su opinién sobre el liderazgo y el clima organizacional de la Institucién Educativa 10503 Tugusa-
Chiguirip. La informacion es completamente andnima, por lo que le solicito responda todas las

preguntas con sinceridad.
I: INSTRUCCIONES

2.1. Estimado (a) maestro (a) a continuacion se le presenta una serie de preguntas en la cual

Ud. leera detenidamente y luego conteste con toda veracidad del caso.

Totalmente en | Muy en | En Muy de | Totalmente
desacuerdo=1 desacuerdo=2 desacuerdo=3 acuerdo=4 de acuerdo=5

2.2. Para cada afirmacién Ud. Debe marcar con una X la alternativa que corresponda en las

preguntas dadas sobre el liderazgo considerado. Sélo se admite una respuesta por cada

interrogante.
LIDERAZGO
RELACIONES LIDER-MIEMBRO
N° ITEMS 123|415

1 | Larelacion entre el director y los docentes, en la Institucion
Educativa es buena.

2 | El director en la Institucion Educativa, al asignar un trabajo
solicita a los docentes participacion para preparar los
objetivos.

3 | En la Institucion Educativa, resulta facil al director imponer
disciplina.

4 | En la Institucion Educativa existen fricciones entre el
director y el equipo docente.

ESTRUCTURA DE LA TAREA

5 | En la Institucion Educativa existe un manual o descripcion
del trabajo que indique el procedimiento de las actividades o
tareas.
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6 | El director y el equipo docente hacen un balance del trabajo
realizado, con tiempo suficiente para mejorar su rendimiento
futuro

7 | El director explica el porqué de los objetivos y de las

politicas de la Institucion Educativa.

PODER DEL PUESTO DEL LIDER

8 | El director se esfuerza por reconocer el trabajo de los
docentes (reconocimientos, recompensas, etc.)
9 | El director posee los conocimientos necesarios para delegar
tareas y guiar en su culminacion
10 | En la institucion Educativa la gestion y organizacion de
tareas y/o actividades por parte del director es eficaz
CLIMA ORGANIZACIONAL
MOTIVACION
N° ITEMS 2 134 |5
11 | Los docentes conocen la filosofia y objetivos de la Institucion

Educativa.

12

En la institucion Educativa las decisiones relevantes
concernientes al equipo docente, se toman en comun
acuerdo entre el director y los docentes.

13

La Institucion Educativa promueve el desarrollo y la
autorrealizacion de sus docentes.

COMUNICACION

14

Existen redes de comunicacién adecuadas en la Institucion
Educativa.

15

Se informa periddicamente a los docentes sobre el avance de
metas y logros de objetivos.

16

En la Institucion Educativa existe una buena y fluida
comunicacion entre los docentes y el director

ESTRUCTURA

17

La Institucién Educativa desarrolla politicas para mejorar sus
conocimientos y capacidades personales y profesionales.

18

La Institucion Educativa desarrolla programas de
capacitaciones de manera estructurada acorde con el proceso
de ensefianza de aprendizaje.

19

En la Institucion Educativa las tareas del trabajo se dividen,
agrupan y coordinan de manera formal.

RECURSOS ORGANIZACIONALES

20

La Institucién Educativa brinda ambientes adecuados a sus
docentes para el desarrollo de sus actividades laborales y
académicas.

21

En la Institucion Educativa se le brindan las herramientas y
medios necesarias para optimizar su desempefo

22

Cuenta con medios de comunicacion adecuados para
comunicarse entre docentes y con el director.
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Apéndice B

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico Sig. Estadistico Sig.

LIDERAZGO ,157 9 ,200" ,955 ,750
CLIMA ORGANIZACIONAL ,185 9 ,200" ,938 ,565
RELACION LIDER- ,199 9 ,200" ,886 ,180
MIEMBRO

ESTRUCTURA EN LA ,175 9 ,200" ,952 ,709
TAREA

PODER DEL PUESTO DEL ,208 9 ,200 ,899 ,248

LIDER

La prueba de normalidad se llevo a cabo por la decision de correlacionar las

variables y dimensiones sumativas (numeéricas).

Los valores de significacion de las variables y dimensiones correlacionadas son

mayores a 0.05, por lo tanto, los datos tienen una distribucion normal en tal sentido

utilizaremos el coeficiente de correlacion de Pearson.
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Apéndice C

Tabulacion de los resultados.

Variable liderazgo

Tabla C1

Relacioén con los seguidores

NO

ITEMS

Totalmente Ni en
en En desacuerdo De

desacuerdo desacuerdo ni de acuerdo acuerdo

Totalmente
de acuerdo

La relacidn entre el director y
los docentes, en la Institucion
Educativa es buena

El director en la Institucion
Educativa, al asignar un trabajo
solicita a los docentes
participacion para preparar los
objetivos.

En la Institucion Educativa,
resulta facil al director imponer
disciplina.

En la Institucién Educativa
existen fricciones entre el
director y el equipo docente

3 2 2

2

Tabla C2

Estructura de la tarea

NO

iITEMS

Totalmente Ni en
en En desacuerdo De
desacuerdo desacuerdo ni de acuerdo acuerdo

Totalmente
de acuerdo

En la Institucion Educativa
existe un manual o
descripcién del trabajo que
indique el procedimiento de
las actividades o tareas

El director y el equipo docente
hacen un balance del trabajo
realizado, con tiempo
suficiente para mejorar su
rendimiento futuro

El director explica el porqué
de los objetivos y de las
politicas de la Institucion
Educativa
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Tabla C3

Organizacion

; Totalmente Ni en
N° ITEMS en En desacuerdo De Totalmente
desacuerdo desacuerdo ni de acuerdo acuerdo de acuerdo

El director se esfuerza por

reconocer el trabajo de los

docentes (reconocimientos,

recompensas, etc.) 0 4 2 3 0]
El director posee los

conocimientos necesarios para

delegar tareas y guiar en su

culminacion 1 2 3 3 0
En la Institucion Educativa la

gestion y organizacion de tareas

y/o actividades por parte del

director es eficaz. 0 4 3 2 0

Variable clima organizacional
Tabla C4

Grado de satisfaccion hacia su trabajo

B Totalmente Ni en
N° ITEMS en En desacuerdoni  De Totalmente
desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo  de acuerdo

Los docentes conocen la filosofia
1 y objetivos de la Institucion
Educativa 0 1 2 6 0
En la Institucion Educativa las
decisiones relevantes
2 concernientes al equipo docente,
se toman en comun acuerdo entre
el director y los docentes. 0 1 3 5 0
La Institucion Educativa
3 promueve el desarrollo y la
autorrealizacion de sus docentes. 0 5 1 3 0

Tabla C5

Comunicacion

; Totalmente Ni en
N° ITEMS en En desacuerdo De Totalmente
desacuerdo desacuerdo ni de acuerdo acuerdo de acuerdo

Existen redes de comunicacion

1 adecuadas en la Institucion
Educativa 1 3 3 2 0
Se informa periédicamente a los

2 docentes sobre el avance de metas y
logros de objetivos. 1 2 2 4 0
En la Institucion Educativa existe

3 unabuenay fluida comunicacion
entre los docentes y el director. 0 2 2 5 0
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Tabla C6

Politicas y directrices.

NO

ITEMS

Totalmente
en En

Ni en
desacuerdo De

Totalmente

desacuerdo desacuerdo ni de acuerdo acuerdo de acuerdo

La Institucion Educativa

desarrolla politicas para mejorar
sus conocimientos y capacidades

personales y profesionales.
La Institucién Educativa
desarrolla programas de
capacitaciones de manera
estructurada acorde con el
proceso de ensefianza de
aprendizaje.

En la Instituciéon Educativa las

tareas del trabajo se dividen,

agrupan y coordinan de manera

formal.

Tabla C7

Recursos Organizacionales

NO

ITEMS

Totalmente
en En
desacuerdo desacuerdo

Ni en
desacuerdo De
ni de acuerdo acuerdo

Totalmente
de acuerdo

La Institucion Educativa
brinda ambientes adecuados
a sus docentes para el
desarrollo de sus actividades
laborales y académicas.

En la Institucién Educativa
se le brindan las
herramientas y medios
necesarias para optimizar su
desempefio

Cuenta con medios de
comunicacién adecuados
para comunicarse entre
docentes y con el director
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Anexo 1
Escala de Interpretacion del coeficiente de correlacion

Interpretacion del coeficiente de correlacion

Coeficiente Interpretacion
1 Perfecta
0,81-0,99 Alta
0,61-0,80 Medio - alta
0,41-0,60 Media
0,21-0,40 Media - baja
0,01-0,20 Baja

0 Nula

Nota. Propuesto por Sancho, et al. (2014)
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Anexo 2
Validacién de Instrumentos

INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA MEDIR:

LIDERAZGO
TitTuLo: “EL LIDERAZGO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA 10503
TUGUSA - CHIGUIRIP, 2021”.
AUTOR DEL INSTRUMENTO: MERLY ROSALBETH GALVEZ SEMPERTEGUI
I. ASPECTOS DE VALIDACION

Widicadorss \ Criterios Deficiente Regular ‘ Bueno Muy Bueno Excelente
0-20 21 -40 41 -60 61 - 80 81-100 J
o/ 6 |11]16[21]26 w.__umTATﬂﬂ_mﬂm:mﬂj?ﬂﬁ_mﬂwiSJ
5/10|15]|20[25| 30| 35 8_»m_m,:mm_mo_mm:ojﬂmo_wﬂoo;m, 100 |
1. Claridad Esta formulado con .
lenguaje apropiado. v« / f / / )
2. Objetividad Esta expresado en # ﬂ ‘ ﬂ — ﬂ t #
conductas observables. X f / ’ /
3 Adecuad al ,
3. Actualidad enfoque Ma:.__:_m:m_fwwm,\o _ ' ~ F — X ~ ﬂ ’ ’ ; ﬂ
4 a2 | Existe una organizacion
* Orgnzmcion[ 5% : N L L T I O
i 7 Comprende los aspectos
‘u. Suficiencia % en cantidad y calidad. Tn ﬂ _ / ~ ’ f r M / # ,
& i Adecuado para valorar los
T. Intencionalidad | aspactos de lerezgs d ﬂ X F # ’ ’ ’ / ﬂ E i /
Basado en aspectos
7. Consistencia teéricos - cientificos del %
Liderazgo
Establece coherencia
8. Coherencia entre las variables y los b4
indicadores.
: La estrategia responde a ’ t — f d ’ # , ’ / / /
9. Metodologia R los objetivos. %
10. Pertinencia Es otil y adecuado para la r t ’ X ’ f # J / / / / /
: investigacion.

Il OPINION DE APLICABILIDAD: . Buene .

1ll. PROMEDIO DE VALORACION: ...

perto Informante

Apeliidos y nombres:.MIRANDE, €.0@LE N _Nowé

Lugar y fecha: Chota, 20 de Junio del 2022 DNI N°. 4042 5683

79



INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA MEDIR
CLIMA ORGANIZACIONAL
TiTuLo: “EL LIDERAZGO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA 10503
TUGUSA — CHIGUIRIP, 20217

AUTOR DEL INSTRUMENTO: MERLY ROSALBETH GALVEZ SEMPERTEGUI
I. ASPECTOS DE VALIDACION

lhdicadores _ Criterios Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
- 1 | 0-20 21-40 |  41-60 61 - 80 81 - 100
o] e [11[16 |21 mm_wdﬂum ﬁ_am,w:mm_m:mm?:qm 81|86 |91 96
5|10 |15 20 [ 25 45|50 | 55|60 65 |70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100 |
5 1. Claridad _ Esta formulado con _ |
| lenguaje apropiado . | , x
T Objetividad _omw“,w expresado:  €n _
uctas observables | Y
Adecuado al nuevo
>OnCN-.QNQ __| enfoque maa_.d_.l.m=m=<m;\< | = x ﬂ # # / ’ / /
A OwON:.NDO.G: ﬁmw..mﬁ-bw una organizacion f x ﬂ f f # ’ i /
Comprende los wmvmn_OM 1T 1T | | _
5 m:m.n\.mh._o\.ml 7 _en cantidad y calidad _ _ _ _ 4, / X J # ’ / f / / / #
ﬁ>nmocmao para valorar los 4
6. Intencionalidad | aspectos establecidos del
R Clima Organizacional. | | _ X
Basado en aspectos |
- < tedricos - cientificos del
- Consistencia \ Clima Organizacional , ﬁ #VA /
Establece coherencia |
8. Coherencia entre las variables y los [ X
indicadores B |
__.m eslrategia responde a l ﬁ ﬁ H ﬂ H , / / / / / L
9. Metodologia |'iGe:objetives X
10. Pertinencia Es atil y m&mncmuo para la , ~ ’ # , ’ X f / f / / / / ’ P
investigacion |

1. OPINION DE APLICABILIDAD:  ....73ueno,_

1Il. PROMEDIO DE VALORACION:

. i 022
Lugar y fecha: Chota, 20 de Junio del 2 DNI Zo.m\........s.w.hm.h.w:.
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Anexo 3. Solicitud de autorizacion para la aplicacion de instrumentos

SOLICITO: AUTORIZACION PARA APLICACION DE
ENCUESTAS

SENOR: PROF. LUMBER OMAR VASQUEZ SAUCEDO
DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 10503 TUGUSA = CHIGUIRIP,

Yo, MERLY R. GALVEZ SEMPERTEGUI, identificada con DNI N*: 71509738, con
domicilio en la Av, Tacabamba N* 1392 distrito y provincia de Chota, con cddigo de
estudiante de Maestria en Administracion y Gerencia Pdblica N° 6020206014
actualmente cursando el IV ddo de la mencionada espedalidad en la Universidad
Nacional de Cajamarca, con el debido respeto me presento y expongo:

Que, llevando el curso de Seminario de Tesis Il, estoy realizando mi Proyecto
de tesis cuyo titulo se denomina "EL UDERAZGO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA 10503 TUGUSA - CHIGUIRIP, 2021"; el cual requlere Iz
aplicacién de encuestas al equipo de docentes de |a institucion que dirige.

Por lo cual siendo Usted la méxima autoridad, le solicito tenga a bien
autorizarme la realizacién de dichas encuestas que contribuye en mi investigacion.

Atencidn que espero alcanzar por ser de justicia.

Chota, 19 de Junio del 2022

Merly R/Gahu Sempertegui
DNI: 71509738

Adjunto:
Las 9 encuestas,

OIRECTOR
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Anexo 4. Carta de autorizacién de aplicacion de encuestas.

CARTA DE AUTORIZACION DE APLICACION DE ENCUESTAS

Tugusa, Junio del 2022
Merly R. Galvez Sempertegui
Alumna del IV ciclo: Maestria en Administracion y Gerencia Plblica
Universidad Nacional de Cajamarca - Filial Chota

De acuerdo a la solicitud enviada por usted, le informo que la Institucion Educativa
N° 10503 Tugusa, distrto de Chiguirip, provincia de Chota, esta presto para
colaborar con la aplicacion de encuestas para su trabajo de investigacion titulada
“EL LIDERAZGO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA 10503 TUGUSA ~ CHIGUIRIP, 2021".

PROF. LUMBER OMAR VASQUEZ SAUCEDO
DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 10503 TUGUSA - CHIGUIRIP.

P ONL A 40878818
UIRECTO
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Anexo 5. Fotografias

APLICACION DE CUESTIONARIO A DOCENTES DE LA APLICACION DE CUESTIONARIO A

I. E. 10503 —- TUGUSA - CHIGUIRIP DOCENTES DE LA I. E. 10503 — TUGUSA -
FUENTE PROPIA: IMAGEN TOMADAEN LA LE. CHIGUIRIP

FUENTE PROPIA: IMAGEN TOMADAEN LA LE.

APLICACION DE CUESTIONARIO A

DOCENTES DE LA I. E. 10503 - TUGUSA - DOCENTES DE LA I. E. 10503 — TUGUSA -
CHIGUIRIP

APLICACION DE CUESTIONARIO A

CHIGUIRIP

FUENTE PROPIA: IMAGEN TOMADA EN LA I.E. EUENTE PROPIA: IMAGEN TOMADA EN LA I.E.
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APLICACION DE CUESTIONARIO A DOCENTES APLICACION DE CUESTIONARIO A DOCENTES DE LA
DE LA I. E. 10503 — TUGUSA - CHIGUIRIP | E. 10503 — TUGUSA - CHIGUIRIP
FUENTE PROPIA: IMAGEN TOMADA EN LA I.E. EUENTE PROPIA: IMAGEN TOMADA EN LA I.E.

APLICACION DE CUESTIONARIO A DOCENTES DE LA PRESENTAClQN DE SOLICITUD DE
I. E. 10503 — TUGUSA - CHIGUIRIP AUTORIZACION PARA APLICACION DE
FUENTE PROPIA: IMAGEN TOMADAEN LA L.E. INSTRUMENTOS A DOCENTES DE LA I. E. 10503
— TUGUSA - CHIGUIRIP
FUENTE PROPIA: IMAGEN TOMADA EN LA L.E.
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