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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar qué relacion existe entre
liderazgo directivo y clima laboral en la percepcién de los docentes de dos
instituciones educativas de educacion primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali,
2019. Fue de tipo no experimental y de disefio correlacional; la poblacion estuvo
conformada por 41 docentes de las instituciones educativas N° 64024-346 y N°
64096, empleandose como instrumento dos cuestionarios, tanto para la variable
liderazgo directivo, como para la variable clima laboral, elaborados a partir de la
técnica de la encuesta, validados mediante juicio de expertos. La principal
conclusién a la que se arribé en esta investigacion fue que existe relacion directa
y significativa entre liderazgo directivo y clima laboral en la percepcion de los
docentes de dos instituciones educativas de educacion primaria de la ciudad de
Pucallpa-Ucayali, 2019, ya que, el resultado Rho= 0.575 indica una correlacion

positiva moderada y el p-valor= 0.000 indica que la correlacion es significativa.

Palabras clave: Liderazgo, clima, docente y director.
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ABSTRACT

This research aimed to determine what relationship exists between
managerial leadership and work environment in the perception of teachers of two
educational institutions of primary education in the city of Pucallpa-Ucayali, 2019.
It was non-experimental and correlational design; The population consisted of 41
teachers from educational institutions No. 64024-346 and No. 64096, using two
guestionnaires as an instrument, both for the variable leadership leadership, and
for the variable work climate, prepared from the survey technique, validated
through expert judgment. The main conclusion reached in this research was that
there is a direct and significant relationship between management leadership and
work environment in the perception of teachers of two primary education
educational institutions in the city of Pucallpa-Ucayali, 2019, since, The result
Rho = 0.575 indicates a moderate positive correlation and the p-value = 0.000

indicates that the correlation is significant.

Keywords: Leadership, weather, teacher and director.
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INTRODUCCION
Aun cuando actualmente se ha dado vital importancia a los logros de
aprendizaje de los estudiantes, esto implica el logro de un ideal funcionamiento

de todos los aspectos que permitan ello.

Es asi que, si tan solo subimos un nivel de los estudiantes, se puede inferir
desde el punto de vista logico que, no se puede lograr, un ideal logro de
aprendizaje, si el desempefio del docente no es el ideal, el mismo que depende

de las relaciones entre docentes y con el director de la institucion educativa.

Es por ello, que este estudio pretende conocer si existe relacion entre el
liderazgo del directivo y el clima laboral en la sede de estudio, asumiéndose
estos conceptos, desde el punto de vista general, dependientes, ya que debido
a que el flujo de trabajo en cualquier organizacion, indistintamente, depende
tanto del lider y los trabajadores -docentes en este caso-, y su adecuada relacion
y percepcion de un adecuado liderazgo implicara en que el clima dentro del

centro laboral sea el adecuado.

Es asi que, si el director de la institucion se desempefia de manera ideal en
sus funciones, garantizando que cada aspecto de su gestién relacionada a los
docentes y sus labores se desarrolle de manera ideal y considerando también
los aportes de estos Ultimos como actores principales en el proceso educativo
ademas de que su perspectiva es diferente y mas objetiva acerca de este, se
logrard un ambiente ideal dentro de la institucion que fomente la productividad,
el logro de objetivos, la toma de decisiones considerando todas las partes en la
institucion y la superacion de problemas que se presenten, basandose en el

analisis y la experiencia conjunta.
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Se pretende a que, con esta investigacion, una vez concluida y sustentada,
se pueda socializar los resultados y se tomen decisiones respecto de las formas

en que se aborda el tema del liderazgo directivo y en qué medida afecta el clima

laboral de los docentes en las instituciones educativas.

En esta investigacion se desarrolla, como capitulo primero, el problema de
investigacién, en el que se describe el problema, se presenta la teleologia de la
tesis y se la justifica. En el segundo capitulo se presenta el marco tedrico, en el
que se ha considerado el sustento reflexivo o epistemolégico del estudio, a nivel
de antecedentes y de desarrollo conceptual. En el capitulo tercero esté el marco
metodoldgico, que indica como se ha desarrollado la tesis. En el capitulo cuarto
se puede apreciar los resultados obtenidos. En el capitulo quinto, la discusion,
se analiza lo obtenido a la luz de otros estudios y referencias teoricas.

Finalmente, se considera las conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcién del problema

El liderazgo del directivo en una institucion educativa, mas aun de
educacién primaria, es muy importante, ya que de ello depende la buena marcha
institucional a nivel de lo administrativo, lo pedagogico y lo institucional, siendo
uno de los factores de gran contribucién y de cuidado elemental el clima aboral
gue se implemente, es decir, el cuidar que las relaciones del personal, entre los
docentes y los docentes con los estudiantes, personal administrativo, directivos,
comunidad y con los padres de familias, asi como con la institucion en si como

lugar de trabajo, sean 6ptimas.

Se desprende, en términos reflexivos, que existe un vinculo entre el
liderazgo directivo y el clima laboral, Io que se debe conservar de la mejor forma
para lograr avances y concretar objetivos institucionales que deriven en buenos
procesos de ensefianza-aprendizaje, es decir, que el estudiante sera el primer

beneficiado si ambos aspectos marchan de la mejor forma.

Sin embargo, luego de un primer proceso de evaluacién de docentes
directivas de instituciones educativas de todos los niveles de la educacion basica
regular, y en especifico de educacién primaria, se tiene que un alto porcentaje
no ha sido ratificado en el cargo de director o directora y una condicion de
ratificacion era el clima laboral, por lo que se colige que, aun cuando a nivel de
documentacion o de control del desempeiio docente, las falencias en el cuidado
del clima laboral han derivado en la no ratificacion que se aludié.

Ademas, las continuas quejas y demandas ante el érgano intermedio de

educacion y ante el poder judicial contra los directivos dan cuenta de ciertas
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deficiencias en la asuncion del liderazgo por parte de estos funcionarios de las
instituciones de educacién primaria, lo que repercute en el clima laboral v,
consecuentemente, la intranquilidad para desarrollar las labores propias de la

escuela.

Ucayali no es la excepcidn, pues en varias instituciones de los diferentes
niveles educativos se trabaja en un clima de conflicto y en educacion primaria,
considerando que las escuelas son de un numero de personal grande, también
se denota este problema. Especificamente, en las instituciones educativas
donde se desarrollara esta investigacion se percibe problemas, tanto del
liderazgo como del clima laboral, realidad que empieza a trascender y ser

perceptible por los padres de familia.

De continuar la problematica explicada previamente, es posible que derive
esta situacion en desercion escolar, ya que los padres de familia notaran los
conflictos y retiraran a sus hijos, ademas puede traer como consecuencia la
remocion de docentes y la destitucion de los directivos, pues, para evitar
mayores conflictos en las instituciones educativas se suele rotar a los docentes
y separarlos en diferentes instituciones educativas; finamente, en un extremo,
puede ocasionar sanciones de suspension a los docentes involucrados en
problemas, por lo que es necesario que se realice estudios para determinar si lo
que se percibe se corrobora, de modo que se tomen decisiones oportunas y

pertinentes para revertir esta problematica.

En este sentido, se formula el problema de investigacion en los términos

siguientes:
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FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. Problema general

¢, Qué relacion existe entre liderazgo directivo y clima laboral en la
percepcion de los docentes de dos instituciones educativas de educacion

primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019?

1.2.2. Problemas especificos
¢, Qué relacion existe entre liderazgo pedagdgico y clima laboral en
la percepcion de los docentes de dos instituciones educativas de educacion

primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019?

¢ Qué relacion existe entre liderazgo inclusivo y clima laboral en la
percepcion de los docentes de dos instituciones educativas de educacion

primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019?

¢ Qué relacion existe entre liderazgo distribuido y clima laboral en la
percepcion de los docentes de dos instituciones educativas de educacion

primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019?

OBJETIVO GENERAL Y OBJETIVOS ESPECIFICOS
1.3.1. Objetivo general
Determinar qué relacion existe entre liderazgo directivo y clima
laboral en la percepcion de los docentes de dos instituciones educativas

de educacion primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019.

1.3.2. Objetivos especificos
Determinar qué relacion existe entre liderazgo pedagdgico y clima
laboral en la percepcion de los docentes de dos instituciones educativas de

educacion primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019.
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Determinar qué relacién existe entre liderazgo inclusivo y clima
laboral en la percepcion de los docentes de dos instituciones educativas de

educacion primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019.

Determinar qué relacion existe entre liderazgo distribuido y clima
laboral en la percepcion de los docentes de dos instituciones educativas de

educacion primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019.

SISTEMA DE HIPOTESIS
1.4.1. Hipotesis general

Existe relacion directa y significativa entre liderazgo directivo y clima
laboral en la percepcion de los docentes de dos instituciones educativas de

educacion primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019.

1.4.2. Hipotesis especificas
Existe relacién directa y significativa entre liderazgo pedagogico y
clima laboral en la percepcion de los docentes de dos instituciones

educativas de educacion primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019.

Existe relacion directa y significativa entre liderazgo inclusivo y clima
laboral en la percepcion de los docentes de dos instituciones educativas de
educacion primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019.

Existe relacién directa y significativa entre liderazgo distribuido y
clima laboral en la percepcion de los docentes de dos instituciones

educativas de educacion primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019.

VARIABLES
1.5.1. Variable constante: Liderazgo directivo
Definicion conceptual

Es el proceso mediante el cual se pone un:
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Para la Organizacion de Estados Iberoamericanos para la
educacioén, la ciencia y la cultura -OEI- (2019), liderazgo directivo es un
‘conjunto de responsabilidades para afrontar la complejidad de
interacciones que ocurren en el interior de las comunidades educativas,

entre centros escolares y con el sistema del que forman parte” (p. 12).

Dimensiones
Liderazgo pedagdgico
Liderazgo inclusivo

Liderazgo distribuido

1.5.2. Variable predictora: Clima laboral
Definicion conceptual

Palma (citada por Santamaria y Zafia, 2015) define clima laboral
como “la percepcién de los trabajadores con respecto a la institucion en la
que laboran. Estas percepciones dependen de las diversas actividades,
interacciones y otras experiencias que cada miembro tenga con la

empresa” (p. 14).

Dimensiones
Autorrealizacion
Involucramiento laboral
Supervision
Comunicacion

Condiciones laborales



1.5.3. Definicion operacional de las variables

Variables

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicion

Liderazgo directivo

Liderazgo pedagogico

Crienta |a planificacion curricular

Acompana el desarrollo de sesiones de aprendizaje

“fela por el buen clima de aula

Crienta en el usa de recursos de aprendizaje

Crienta en |z evaluacion de los aprendizajes

Cuida por el buen estado de lkos recursos de apoyo a la ensenanza-
aprendizaje (infraesfructura, eguipos, mobiliario, instrumentacion ¥
bibliografia)

Liderazgo inclusive

Considera |3 realidad del personal

Contzmpla la realidad del estudiantado

Contempla la realidad de las padres de familia

Es =ensiblz con |3 reslidad de |z comunidad
Interactua preductivameanta con aliados estratégicos
Mussira asertividad 2n la comunicacion

Liderszgo distribuido

Farma comisionss d= trakbajo

Se compromete en el trabajo de las comisionss
Delzpa funcionss de frabajo

Denotz canfisnza =n el persansl

Denota ascendencia entre bos padres de familia
Denota ascendencia entre 2l 2studiantadao

En desacuerdo (1)
Regular acusrdo (2]
De acusrdo (3)

Chma laboral

Autorrealizacion

Existen oporfunidades de progresar en la instiucion
Lazs actividades en las que se trabaja permiten aprender y desamollarse

Inwalucramisnto
lzbioral

Cada empicado se considera factor clave para el exito de la organizacion
Los frabajadores estdn comprometidos con la arganizacion

Supervision

El supervisor brinda spoya para superar los obstaculos gque == presentan
La evaluacion que s= hace del trabajo, ayuda a mejorar

iComunicacion

Se cuenta con acceso a 13 informacion necesaria para cumplir con el trabajo
La institucion fomenta y promueve |la comunicacion interna

Condiciones laborales

La remuneracion es atractiva en comparscion Con otras organizaciones
Se dispone de tecnologia gue facilita 2l rabajo

En dezacuerdo (1)
Regular acusrda (2]
De acuerdo (3)




1.6. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

Esta investigacion se justifica, porque corresponde de manera directa a la
problemética hallada, con respecto de ambas variables, lo que permite, segun
su aporte practico, la toma de decisiones acertada, respecto de la medida en que
las instituciones educativas sedes de esta investigacién, asuman acciones en

funcion de la realidad que se encuentre.

Ademas, el presente estudio permite, mediante la indagacion, la
consideracion y actualizacion de fuentes u otras investigaciones en relaciéon con
las variables, es decir, actualiza las teorias y los estudios desarrollados

previamente acerca del tema de investigacion.

También, esta investigacién puede contribuir con los instrumentos que sean
elaborados y aplicados en el momento preciso, dado que podran ser empleados
en otras realidades en las que se estudie los temas que se desarrollan en el

presente estudio.

Los beneficiarios son los directivos y docentes, quienes veran, en la medida
que se difunda esta investigacion y se asuman sus resultados como fuente de
toma de decisiones, mejorada la situacion hallada y podran trabajar en la

seguridad de un mayor provecho para si y para los estudiantes.

1.7. VIABILIDAD

Esta investigacion fue viable en cuanto a su realizacion, porgue se conto
con el acompafiamiento permanente del docente asesor de la tesis de la Escuela
de Posgrado de la Universidad Nacional de Ucayali; ademas, se cuenta con el

acceso bibliografico y econémico suficientes.



1.8. LIMITACIONES
La Unica posible limitacién al momento de planificar la investigacion fue la
renuencia de las unidades muestrales a participar de la investigacion, sin

embargo, no se evidencié durante el desarrollo.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

2.1.1. Internacionales

Morales (2016) en Influencia del liderazgo directivo en el clima
organizacional de dos centros educativos pertenecientes a una cadena de
jardines infantiles y salas cunas de la regidbn metropolitana. Tesis de
maestria, Pontificia Universidad Catolica de Chile, Santiago de Chile;
concluy6é que “A través de los resultados obtenidos que consideran las
percepciones del equipo educativo se pudo determinar que en ambos
centros educativos prevalece un estilo de liderazgo democratico que se
caracteriza preferentemente por involucrar a sus miembros en la toma de

decisiones y promover permanentemente el trabajo en equipo.” (p. 120).

Contreras & Jiménes (2016) en Liderazgo y clima organizacional en
un colegio de Cundinamarca. Lineamientos basicos para su intervencion.
Tesis de licenciatura, Universidad del Rosario, Colombia; concluyé que
“‘Hay una tendencia clara hacia el estilo de liderazgo No deseable que se
ejerce en el Colegio y marca una propension evidente la ejecucién de malas
practicas que son reflejadas en la mayoria adjetivos desfavorables a un

liderazgo pertinente.” (p. 71).

Gonzalez (2017) en Deteccion del liderazgo como factor detonante
de un buen clima organizacional en Educaciéon Media Superior. Tesis de
maestria, Tecnoldgico de Monterrey, México; concluyd que “Los resultados
muestran una enorme inconformidad en los docentes. Ubicamos dos

bloques, a saber, un grupo de maestros beneficiados por decisiones del
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director y otro que se siente excluido en la mayoria de los aspectos de la
vida académica. Sin embargo, estos profesores manifiestan la disposicion
para colaborar, lo cual habla de la posibilidad de restablecer un buen clima
laboral. Otro punto relevante a mencionar es que los profesores
entrevistados también muestran gusto de trabajar en la escuela por las
instalaciones y prestaciones, es un empleo seguro, el cual quieren
conservar, tienen gusto por su profesion; siendo idoneos con una correcta

direccion, si el lider es el adecuado” (p. 45).

Lépez, Dominguez & Machado (2014) en Las relaciones
interpersonales y su influencia en el clima organizacional del centro
educativo de nuevo Chorrillo. Universidad Cristiana de Panama, Panama;
concluyd que “Los conflictos permiten reconocer que existe diversidad de
opinion y que deben canalizarse en miras de que se logren los objetivos
que se tienen en el centro educativo; para ello se requiere un lider o gerente
educativo que mantenga buenas relaciones con sus subalternos y domine
técnicas de mediacion y resolucién de conflictos; para trabajar con las

personas reconocimiento sus capacidades, limitaciones y potencialidades”

(p. 89).

2.1.2. Nacionales

Martos (2018) en Liderazgo directivo y desempefio docente en la
institucion educativa de educacion primaria N° 80386. Chepén- 2017. Tesis
de maestria, Universidad César Vallejo, Lima; concluyd que “Se identificd
correlacion significativa entre el liderazgo directivo y el desempefio
docente, por cuanto el coeficiente de correlacion de Spearman es R = 0,883

(existiendo una correlacion alta y directa) con nivel de significancia p =
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0,000 siendo esto menor al 5% (p < 0.05) la cual quiere decir que el
liderazgo directivo se relaciona significativamente con el desempefio

docente en la institucion educativa N° 80386 de Chepén.” (p. 54).

Contreras (2017) en Liderazgo directivo y Clima organizacional en
docentes de instituciones educativas del distrito de San Martin de Porres.
Tesis de licenciatura, Universidad César Vallejo, Lima; concluy6é que “El
liderazgo directivo y el clima organizacional se correlacionan de manera
directa y significativa en los docentes de instituciones educativas del distrito

de San Martin de Porres.” (p. 78).

Oré & Riveros (2018) en Liderazgo Directivo y el Clima
Organizacional en las Instituciones Educativas del Nivel Inicial N°151 Y 157
- Palpa - Ica. Tesis de segunda especialidad, Universidad Nacional de
Huancavelica, Huancavelica; concluyé que “de manera general No Existe
Liderazgo Directivo, en las instituciones educativas del nivel inicial de
Palpa, de acuerdo a la aplicacién de los instrumentos utilizados en la
presente investigacion y los resultados presentados en los respectivos
cuadros donde el Liderazgo Directivo en las Instituciones Educativas
mencionadas solamente existe un 27,49%, A veces existe en un 40,57% y
No Existe Liderazgo Directivo en un 31,81%, por lo que se cumple con la

hipétesis planteada en la investigaciéon” (p. 35).

Llanos (2018) en Liderazgo directivo y su relacion con el clima
Organizacional en la institucion educativa 56262 Cancahuani del distrito de
Ccapacmarca, chumbivilcas - Cusco — 2017. Tesis de bachillerato,
Universidad de Postgrado de la facultad de ciencias de la educacion,

Arequipa; concluyé que “A la hora de analizar los resultados extraidos tanto
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de liderazgo como del clima institucional se confirma la hipotesis de
investigacion debido a que existe una relacion significativa entre el
liderazgo directivo y el clima institucional de la Institucion Educativa 56262

Cancahuani del Distrito de Ccapacmarca, Chumbivilcas — Cusco - 2017.”

(p. 59).

Yanac (2019) en Liderazgo directivo y clima organizacional en una
institucién educativa publica del Callao. Tesis de maestria, Universidad San
Ignacio de Loyola, Lima; concluyé que “Existe una relacion significativa,
directa y alta entre la variable liderazgo directivo y el clima organizacional
en una institucién educativa publica del Callao. En el caso del centro
educativo estudiado, podemos observar segun los resultados que los
docentes del centro educativo estudiado perciben que el liderazgo directivo
es inadecuado, y este se relaciona con un inadecuado clima

organizacional.” (p. 82)

BASES TEORICAS
2.2.1. Liderazgo directivo
Definicion

Para la Organizacion de Estados iberoamericanos para la educacion,
la ciencia y la cultura -OEI- (2019), liderazgo directivo es un “conjunto de
responsabilidades para afrontar la complejidad de interacciones que
ocurren en el interior de las comunidades educativas, entre centros

escolares y con el sistema del que forman parte.” (p. 12).

Segun Freire y Miranda (2014: 12), liderazgo directivo es el proceso
mediante el cual el director, como principal responsable de la gestion

escolar, cumple un papel central al articular, conducir y facilitar una serie
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de procesos al interior de la escuela. La calidad de las escuelas depende
de la calidad del equipo directivo, en tanto sus miembros ejerzan un
liderazgo eficaz, que influya en las motivaciones, capacidades Yy
condiciones de trabajo de los docentes, quienes, a su vez, moldearan la
practica pedagdgica en las aulas y, por consiguiente, los aprendizajes de
los estudiantes (Barber y Mourshed y Pont, Nusche y Moorman, citados por

Freire y Miranda, idem).

Dimensiones
Segun la Organizacion de Estados iberoamericanos para la
educacion, la ciencia y la cultura -OEl- (2019), se asumen como

dimensiones de esta variable para esta investigacion:

Liderazgo pedagdgico.

Es aquel que tiene como objetivo “mejorar la calidad de la educacién
y los aprendizajes del alumnado a través del fortalecimiento institucional de
los centros y de la comunidad escolar. Siendo esto asi, son varias las
consideraciones conceptuales que procede exponer.” (p. 27). Hay que
considerar que el rol del “director o directora en las escuelas de hoy estriba
en movilizar los diferentes procesos y actores en el espacio escolar con el
fin de mejorar el funcionamiento de la escuela y de los resultados de

aprendizaje de los estudiantes.” (idem).

Liderazgo inclusivo.

Bolivar, Lépez y Murillo (citados por OEI, 2019), asumen que, es
probable que lo que define al liderazgo que trabaja para la justicia social no
sea tanto el estilo como las practicas que se promueven: el interés y el

trabajo por el bien comun, por el colectivo; el trabajo para que todos y cada
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uno de los estudiantes aprendan, el fomento por la equidad, por la
participacion, el respeto por el valor y la dignidad de los individuos y sus

tradiciones culturales, y la lucha por una sociedad diferente. (p. 32).

Se desprende, entonces que el liderazgo inclusivo es aquel que se
preocupa por el bien comun, por el respeto a la persona humana -
estudiantes, docentes, administrativos, padres de familia, comunidad en
general- como tal, con todo aquello que como ser humano implique,

considerando que el interés mayor es la formacion del estudiante.

Liderazgo distribuido.

Se define como la descentralizaciéon de la figura del directivo,
apartando su imagen como eje central y Unico del trabajo en la escuela, lo
gue implica confianza y acompafiamiento; la OEI refiere:

Que, las escuelas deben ser comunidades de aprendizaje en las que
los distintos profesionales colaboran entre si y con las familias y alumnado
para mejorar la calidad-equidad del proceso de ensefianza y de aprendizaje
y, por lo tanto, el rendimiento del alumnado. Centrar el liderazgo
exclusivamente en la figura del director o directora del centro presenta
contradicciones y limitaciones con el modelo que propugnamos. Sin
embargo, es sensato considerar que el punto de partida para impulsar el
modelo va a recaer en muchas ocasiones en el director o directora o en el
equipo directivo. (p. 33).

Para Freire y Miranda (ibidem), las dimensiones son:

Liderazgo administrativo:
Consiste en que el director se hace cargo de la fase operacional de

la institucién educativa, lo que conlleva las responsabilidades referidas a la
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planificacion, organizacion, coordinacion, direccién y evaluacion de todas

las actividades que se llevan a cabo en la escuela. (p. 13)

Liderazgo pedagdgico
Es aquel que “esta centrado en la organizacion de buenas practicas
pedagdgicas y en la contribucién al incremento de los resultados del

aprendizaje (Bolivar, citado por Freire y Miranda, ibidem)”. (idem)

2.2.2. Climalaboral
Definicion

Palma (citada por Santamaria y Zafia, 2015) define clima laboral
como “la percepcién de los trabajadores con respecto a la institucion en la
que laboran. Estas percepciones dependen de las diversas actividades,
interacciones y otras experiencias que cada miembro tenga con la

empresa.” (p. 14).

Para Williams (2013), clima laboral es la “situacion interna de la
empresa u organizacion, asi como para explicar las reacciones de los
grupos ante las rutinas, normas, reglas y o politicas impuestas por la
direccion” (p. 28) Considerando que “El clima laboral es afectado por
diversas variables estructurales, entre estas se pueden mencionar las
politicas, el estilo de direccién y los planes de gestion, sistemas de
contratacion y despido; promocion y movilidad funcional entre otras, y todas

estas a su vez se pueden ver afectadas por el clima laboral.” (p. 29).

Dimensiones
Segun Palma (2004), las dimensiones del clima laboral que se

asumen para el presente estudio son:
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- Autorrealizacién: Se define como la “Apreciacién del trabajador con
respecto a las posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo
personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro.”
(p. 3).

- Involucramiento laboral: Se define como la “Identificacion con los valores
organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la
organizacion.” (idem).

- Supervision: Se define como las “Apreciaciones de funcionalidad y
significacion de superiores en la supervision dentro de la actividad laboral
en tanto relacion de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte
de su desempefio diario.” (p. 4).

- Comunicacion: Se define como la “Percepcion del grado de fluidez,
celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y
pertinente al funcionamiento interno de la empresa como con la atencion a
usuarios y/o clientes de la misma.” (idem).

- Condiciones laborales: Se define como el “Reconocimiento de que la
institucién provee los elementos materiales, econémicos y/o psicosociales

necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas.” (pp. 4, 5).

2.2.3. Bases filoséficas

Implementar un ambiente en el que el liderazgo directivo y el clima
laboral en una institucion educativa se concreten en términos idoneos
remite a la consideracion de una serie de reflexiones realizadas por
diferentes tedricos, quienes desde sus fundamentos epistemoldgicos han
contribuido con la comprension cabal de lo que significa desarrollar en la
educacion acciones de liderazgo, pero en circunstancia de clima de trabajo

apropiado.
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Sin embargo, es necesario meditar sobre las condiciones que se
requieren para que la situacion de las variables que se estudian en esta
investigacion se concrete de la mejor forma en la realidad educativa de una
institucién educativa en especifico, en este caso, la actitud proactiva y el

aspecto volitivo.

La actitud proactiva es la que tiene que desplegar el directivo de una
institucién educativa, ya que el animo, la personalidad, las formas
comunicativas, la accion, el conocimiento y la demostrada capacidad
previsora contribuyen a consolidar la ascendencia que debe tener este o

estos funcionarios ante los docentes y la comunidad educativa en general.

Lo volitivo, es decir la voluntad para sumir las mejoras que se deban
realizar, si bien es una cualidad que debe notarse en los directivos, tiene
que implementarse en toda la comunidad, inclusive en quienes estan
acostumbrados a no figurar u oponerse a los cambios, porque la
transformaciéon que vive la educacién peruana y ucayalina requiere de

pensamiento y accion de manera simultanea.

DEFINICIONES CONCEPTUALES

Calidad educativa: Condicion de cualidad superior, 6ptima o excelente de
los procesos y resultados en la ensefianza-aprendizaje.

Competencias: Conjunto de capacidades para el desarrollo de algo.
Comunidad escolar: Conjunto de agentes que forman parte de una
institucion educativa, tanto como parte de ella de modo directo, como

también en condicion de aliados estratégicos.
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Docente: Profesional de la educacion que orienta los procesos de
aprendizaje en los estudiantes.

Estudiante: Es la persona que realiza los procesos de aprendizaje; el que
estudia.

Gestion educativa: Proceso que consiste en direccionar una institucion
educativa hacia el logro de objetivos institucionales.

Institucién educativa: Lugar en el que se desarrollan los procesos de
aprendizaje de un colectivo de estudiantes.

Interaccién: Proceso mediante el cual un conjunto de personas de
interrelacionan.

Liderazgo: Condicion y situacion que consiste en dirigir un colectivo de
personas de manera organizada con la anuencia y aceptacion de este y
para la consecucion de determinados objetivos.

Trabajador administrativo: Empleado cuya funcion es la de apoyar, desde
la conservacion de la infraestructura, los equipos, el mobiliario, la

instrumentacion y la bibliografia.

BASES EPISTEMICAS
Enfoque de estilos de liderazgo
Segun Robbins y Coulter (citados por Macahuachiy Gonzales, 2017:

27, 28) existe los estilos siguientes:

- Autoritario: “Impone todas sus ordenes y vigila que se sigan al pie de la
letra Toma las decisiones solo y no delega funciones No le otorga
confianza al grupo y dicta todas las pautas. Resalta los errores para
luego incentivar.”

- Democréatico-Participativo: “Delega autoridad y comparte el control

Toma las decisiones en conjunto y delega funciones Le otorga confianza



19

al grupo y se apoya en los seguidores para dictar las pautas Emplea el
feed back y corrige errores para incentivar.”

- Carismatico: “Sus seguidores permiten a este lider que de las érdenes
y supervise por su experiencia El grupo le otorga el poder de decidir por
sus habilidades La confianza surge de la buena relacion que tiene con el
grupo Los seguidores se sienten motivados por el lider debido a su
profesionalismo.”

- Liberal: “Proporciona herramientas basicas para aclarar dudas sin
imponer oOrdenes El grupo toma las decisiones y ejerce todas las
funciones del lider La confianza es total hacia los seguidores quienes
son libres de motivarse de cualquier forma.”

- Situacional: “Dicta las érdenes o no de acuerdo a la situacion del grupo
y los supervisa 0 no segun las necesidades Las decisiones las toma solo
0 en conjunto segun sea el caso y da confianza al grupo dependiendo
de la situacién El tipo de motivacion que emplea la selecciona de

acuerdo con el grupo que lidera.”

Enfoque de desarrollo organizacional

Palma (ibidem) explica que:

“Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de

estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion

(p. 24).

Afade esta autora (pp. 25, 26) que esas nueve propiedades son:
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Estructura: Son las percepciones que desarrollan los trabajadores sobre
el conjunto de normas internas, procesos, tramites y aspectos de
coordinacion que vivencian cotidianamente en sus labores.
Responsabilidad: Es la concepcion que el trabajador se crea en cuento a
la potestad de decidir acerca de situaciones propias de su trabajo y como
es que los superiores recepcionan estas decisiones, considerando la
amplitud de criterio y la restriccion de la evaluacion vertical y extenuante.
Recompensa: Es la percepcién que elaboran los trabajadores sobre el
como se reconoce su labor, si este reconocimiento corresponde a lo
producido y es mas incidente que la sancion.

Desafio: Es el conjunto de situaciones retadoras que se imponen o surgen
espontaneamente en el trabajo y como la institucién las promueve en
funcion de sus objetivos.

Relaciones: Consiste en el como se comprenden las redes de interaccion
que en todos los sentidos y esencias se desarrollan en la entidad,
involucrando a directivos y demas trabajadores.

Cooperacion: Son las percepciones que desarrolla el trabajador acerca de
los elementos espirituales de ayuda y contribucion entre todos -directivos y
empleados-, considerando la empatia y el espiritu de cuerpo.

Estandares: Es la concepcion que desarrolla el trabajador sobre los niveles
de rendimiento propuestos por los superiores.

Conflictos: Es el nivel de resiliencia y tolerancia con que los integrantes
de una institucion -directivos y trabajadores- pueden aceptar ideas
discrepantes y solucionan problemas de toda indole.

Identidad: Es el sentido de pertenencia a una institucion, segun lo

comprende el trabajador, siendo un aspecto muy valioso.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

En correspondencia con los objetivos propuestos esta investigacion es
descriptiva, correlacional, la cual segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)
“es un estudio que permite seleccionar una serie de cuestiones y se miden cada
una de ellas, independientemente para asi describir lo investigado”, pues en la
problematica objeto de la investigacion, se evidenciaran sistematicamente las
manifestaciones de las variables e indicadores de manera independiente, que
permitird reconocer cémo es el vinculo entre el liderazgo directivo y el clima

laboral.

Segun Cardoso y Zunini (2005), esta investigacion manifiesta el propdsito
de determinar cuanta relacion o vinculo existe entre las variables que se tratan,
en este caso, liderazgo directivo y clima laboral, por lo que también tiene una
tipologia correlacional, la que ademas permitié interpretar si la realidad o
situacibn de una de las variables tiene su explicacibn o causa en el

comportamiento de la otra.

3.2. DISENO Y ESQUEMA DE INVESTIGACION

El disefio de la investigacion fue no experimental, correlacional, de corte
transversal, puesto que se evitd la manipulacion de ambas variables y los datos
que se obtuvo son producto de un solo proceso de recoleccion (Hernandez,

Fernandez y Baptista, idem). El esquema es:

im

O4="=p0
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Donde:

M: Muestra

O1: Observacion de la variable 1- Liderazgo directivo
r: Relacion entre las variables.

O2: Observacion de la variable 2- Clima laboral

3.3. POBLACION Y MUESTRA

En el presente estudio, no se trabajé con muestra y Hernandez, Fernandez
y Baptista (ibidem) sefiala que no siempre en una investigacion tenemos una
muestra so6lo cuando queremos realizar un censo, debemos incluir en el estudio
a todos los sujetos de la poblacién para evitar que los excluidos piensen que su
opinién no se toma en cuenta. Por lo que para la presente investigacion se tomé
el censo poblacional, definido por Palella y Martins (2012) como el hecho de
considerar a toda la poblacién seleccionada para el estudio. La medicion
completa de todos los elementos que constituyen la poblacion se llama censo y
no puede ser ejecutado mediante muestreo; no hay que olvidar que nuestro
interés radica en estudiar a la poblaciéon y no a la muestra. La muestra es una
estrategia metodoldgica y estadistica que utilizamos cuando luego realizar
nuestro analisis de factibilidad encontramos que no podemos acceder a la

poblacion.

La poblacion fue de 41 docentes de educacion primaria de las instituciones
N° 64024-346 y N° 64096 del nivel de educacion primaria de la ciudad de
Pucallpa, la primera ubicada en la zona urbana de la ciudad de Pucallpa y la

segunda, en la zona urbana del distrito de Yarinacocha.
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3.4. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Los instrumentos fueron dos cuestionarios: uno es una escala de liderazgo
directivo en funcion de los postulados de Freire y Miranda (ibidem), y el otro
instrumento es una escala de clima laboral de Palma (2004). En ambos casos
se emplearon instrumentos ya estandarizados y validados, es decir que han sido
empleado en otros estudios, por lo que no sera necesaria la realizacion de

pruebas de confiabilidad ni de validacion por juicio de expertos.

3.5. TECNICA DE RECOJO, PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE
DATOS
Técnicas
Para la técnica de recojo de datos se realizaron las gestiones pertinentes
ante las autoridades. Se aplicaron los cuestionarios y se procesaron los
resultados obtenidos en una base de datos, cuadros de distribucion de

frecuencias y tablas cruzadas.

Procesamiento y presentacién de datos
Se cre6 una base de datos codificados en el programa Excel, para luego

ser importados al programa estadistico SPSS version 25.

Los datos fueron analizados en base a la estadistica descriptiva e

inferencial de acuerdo con el nivel de medicién de las variables.

Se elaboraron cuadros de distribucion de frecuencias y los graficos
correspondientes de cada variable de estudio. Se determinard la media

aritmética de los resultados obtenidos por variable y dimension.
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Pruebas estadisticas
Luego de la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov, se realizaron un calculo
del nivel correlacién, empleando la prueba rho Spearman o r de Pearson, segun

lo indique la prueba de normalidad.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Figura 1. Resultados de la variable Liderazgo directivo

Leyenda
W Deficierte
M Regular
100 W Eficiente

a0

60

Porcentaje

40

20

Liderazgo directivo

Descripcion: “Del total de la muestra, en cuanto a la variable Liderazgo directivo:
85.4% la percibe en el nivel Regular, 14.6% en el nivel Eficiente y 0% percibio

esta variable como Deficiente, en la sede de estudio.”
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Figura 2. Resultados de la dimension Liderazgo pedagogico

Leyenda
W Deficierte
M Regular
100 W Eficierte

80

60

Porcentaje

40

20

Liderazgo pedagégico

Descripcion: “Del total de la muestra, en cuanto a la dimension Liderazgo
pedagogico: 78% la percibe en el nivel Regular, 22% en el nivel Eficiente y 0%

percibio esta dimensién como Deficiente, en la sede de estudio.”
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Figura 3. Resultados de la dimension Liderazgo inclusivo

Leyenda
W Deficiente
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Liderazgo inclusivo

Descripcion: “Del total de la muestra, en cuanto a la dimension Liderazgo
inclusivo: 87.8% la percibe en el nivel Regular, 12.2% en el nivel Eficiente y 0%

percibio esta dimension como Deficiente, en la sede de estudio.”
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Figura 4. Resultados de la dimension Liderazgo distribuido
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Liderazgo distribuido

Descripcion: “Del total de la muestra, en cuanto a la dimension Liderazgo
distribuido: 87.8% la percibe en el nivel Regular, 12.2% en el nivel Eficiente y 0%

percibio esta dimension como Deficiente, en la sede de estudio.”
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Figura 5. Resultados de la variable Clima laboral
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Climalaboral

Descripcion: “Del total de la muestra, en cuanto a la variable Clima laboral:
87.8% la percibe en el nivel Regular, 12.2% en el nivel Eficiente y 0% percibi6

esta variable como Deficiente, en la sede de estudio.”
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Figura 6. Resultados de la dimensién Autorrealizacion
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Autorrealizacidn

Descripcion: “Del total de la muestra, en cuanto a la dimensién Autorrealizacion:
75.6% la percibe en el nivel Regular, 24.4% en el nivel Eficiente y 0% percibi6

esta dimension como Deficiente, en la sede de estudio.”
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Figura 7. Resultados de la dimensién Involucramiento laboral
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Involucramiento laboral

Descripcién: “Del total de la muestra, en cuanto a la dimensién Involucramiento
laboral: 82.9% la percibe en el nivel Regular, 17.1% en el nivel Eficiente y 0%

percibio esta dimension como Deficiente, en la sede de estudio.”
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Figura 8. Resultados de la dimensién Supervision
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Descripcién: “Del total de la muestra, en cuanto a la dimensién Supervision:
82.9% la percibe en el nivel Regular, 17.1% en el nivel Eficiente y 0% percibio

esta dimensioén como Deficiente, en la sede de estudio.”
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Figura 9. Resultados de la dimension Comunicacion

Leyenda
W Deficierte
M Regular
100 WEficiente

80

G0

Porcentaje

|

20

Comunicacion

Descripcion: “Del total de la muestra, en cuanto a la dimensién Comunicacion:
87.8% la percibe en el nivel Regular, 12.2% en el nivel Eficiente y 0% percibio

esta dimension como Deficiente, en la sede de estudio.”
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Figura 10. Resultados de la dimensién Condiciones laborales
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Descripcién: “Del total de la muestra, en cuanto a la dimensiéon Condiciones
laborales: 87.8% la percibe en el nivel Regular, 12.2% en el nivel Eficiente y 0%

percibio esta dimension como Deficiente, en la sede de estudio.”
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Figura 11. Relacion: Liderazgo directivo*Clima laboral
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Descripcion: “Del total de la muestra, el mayor porcentaje, representado por el
85.4% percibe el liderazgo directivo en el nivel Regular y, el clima laboral en el

mismo nivel, en la sede de estudio.”
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Figura 12. Relacion: Liderazgo pedagdégico*Clima laboral
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Liderazgo pedagoégico

Descripcion: “Del total de la muestra, el mayor porcentaje, representado por el
78% percibe el liderazgo pedagdgico en el nivel Regular vy, el clima laboral en el

mismo nivel, en la sede de estudio.”



37

Figura 13. Relacion: Liderazgo inclusivo*Clima laboral
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Descripcion: “Del total de la muestra, el mayor porcentaje, representado por el
87.8% percibe el liderazgo inclusivo en el nivel Regular y, el clima laboral en el

mismo nivel, en la sede de estudio.”
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Figura 14. Relacion: Liderazgo distribuido*Clima laboral
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Liderazgo distribuido

Descripcion: “Del total de la muestra, el mayor porcentaje, representado por el
87.8% percibe el liderazgo distribuido en el nivel Regular y, el clima laboral en el

mismo nivel, en la sede de estudio.”
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PRUEBA DE HIPOTESIS

Prueba de hipdétesis general

1° Plantear hipotesis

Hipotesis nula: “No existe relacion directa ni significativa entre liderazgo
directivo y clima laboral en la percepcién de los docentes de dos instituciones

educativas de educacion primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019.”

Hipotesis alterna: “Existe relacion directa y significativa entre liderazgo
directivo y clima laboral en la percepcién de los docentes de dos instituciones

educativas de educacion primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019.”

2° Establecer nivel de significancia

Nivel de significancia (alfa) a= 5%

3° Seleccionar estadistico de prueba

Tabla 1l Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
[val] Liderazgo 242 2 000 825 4 000
directivo
[val] Clima 143 41 033 901 41 002
laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

‘La prueba de normalidad aplicada demuestra que las variables que
intervienen en la prueba poseen una distribucion no normal, por lo tanto,
corresponde la aplicacion del estadistico Rho de Spearman, cuya naturaleza

es no normal o no paramétrica.”
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4° VValor de P

Tabla 2 Correlaciones: Hipotesis general

Liderazgo Clima
directivo laboral
Coeficiente de 1.000 575"
. correlacién ’ !
Liderazgo
directivo Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 41 41
Spearman Coeficiente de
correlaciéon 575 1,000
Clima laboral
Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

5° Toma de decisiones

“El resultado Rho= 0.575 indica una correlacion positiva moderada y el p-
valor=0.000 indica que la correlacién es significativa, por lo tanto, se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir, existe relaciéon
directa y significativa entre liderazgo directivo y clima laboral en la percepcion
de los docentes de dos instituciones educativas de educaciéon primaria de la

ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019.”

Prueba de hipoétesis especifica 1

1° Plantear hipotesis

Hipotesis nula: “No existe relacion directa ni significativa entre liderazgo
pedagogico y clima laboral en la percepcion de los docentes de dos
instituciones educativas de educacion primaria de la ciudad de Pucallpa-
Ucayali, 2019.”

Hipotesis alterna: “Existe relacion directa y significativa entre liderazgo

pedagogico y clima laboral en la percepcion de los docentes de dos
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instituciones educativas de educaciéon primaria de la ciudad de Pucallpa-

Ucayali, 2019.”

2° Establecer nivel de significancia

Nivel de significancia (alfa) a= 5%

3° Seleccionar estadistico de prueba

Tabla 3 Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
[Val] Liderazgo 224 41,000 919 41 006
pedagégico
[Val] Clima laboral ,143 41 ,033 ,901 41 ,002

a. Correccion de significacion de Lilliefors

‘La prueba de normalidad aplicada demuestra que las variables que
intervienen en la prueba poseen una distribuciéon no normal, por lo tanto,
corresponde la aplicacion del estadistico Rho de Spearman, cuya naturaleza

es no normal o no paramétrica.”

4° Valor de P

Tabla 4 Correlaciones: Hipotesis especifica 1

Liderazgo Clima
pedagégico laboral
Coef|C|ent_e: de 1,000 593"
. correlacion
Liderazgo ) .
pedagégico Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 41 41
Spearman Coeficiente de 593" 1.000
correlacion ' '
Clima laboral Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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5° Toma de decisiones

“El resultado Rho= 0.593 indica una correlacion positiva moderada y el p-
valor= 0.001 indica que la correlacion es significativa, por lo tanto, se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es decir, existe relacion
directa y significativa entre liderazgo pedagdgico y clima laboral en la
percepcion de los docentes de dos instituciones educativas de educacion

primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019.”

Prueba de hipotesis especifica 2

1° Plantear hipotesis

Hipotesis nula: “No existe relacion directa ni significativa entre liderazgo
inclusivo y clima laboral en la percepcion de los docentes de dos instituciones
educativas de educacion primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019.”
Hipotesis alterna: “Existe relacion directa y significativa entre liderazgo
inclusivo y clima laboral en la percepcion de los docentes de dos instituciones

educativas de educacion primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019.”

2° Establecer nivel de significancia

Nivel de significancia (alfa) a= 5%

3° Seleccionar estadistico de prueba

Tabla 5 Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.
[Vall Liderazgo 210 41 000 897 41 001
inclusivo
[Val] Clima laboral ,143 41 ,033 ,901 41 ,002

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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‘La prueba de normalidad aplicada demuestra que las variables que
intervienen en la prueba poseen una distribucion no normal, por lo tanto,
corresponde la aplicacion del estadistico Rho de Spearman, cuya naturaleza

es no normal o no paramétrica.”

4° VValor de P

Tabla 6 Correlaciones: Hipotesis especifica 2

Liderazgo Clima
inclusivo laboral
Coeficiente de 1.000 419"
Lid correlacién ’ ’
iderazgo . .

inclusivo Sig. (bilateral) . ,006

Rho de N 41 41
Spearman Coeficiente de 419” 1.000

correlacién ' '
Clima laboral Sig. (bilateral) ,006
N 41 41

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

5° Toma de decisiones

“El resultado Rho= 0.419 indica una correlacion positiva moderada y el p-
valor= 0.006 indica que la correlacién es significativa, por lo tanto, se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es decir, existe relacion
directa y significativa entre liderazgo inclusivo y clima laboral en la percepcion
de los docentes de dos instituciones educativas de educacion primaria de la

ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019.”

Prueba de hipotesis especifica 3

1° Plantear hipotesis

Hipotesis nula: “No existe relacion directa ni significativa entre liderazgo
distribuido y clima laboral en la percepcion de los docentes de dos nstituciones

educativas de educacion primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019.”
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Hipotesis alterna: “Existe relacion directa y significativa entre liderazgo
distribuido y clima laboral en la percepcion de los docentes de dos
instituciones educativas de educacion primaria de la ciudad de Pucallpa-

Ucayali, 2019.”

2° Establecer nivel de significancia

Nivel de significancia (alfa) a= 5%

3° Seleccionar estadistico de prueba

Tabla 7 Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
[Val] Liderazgo 238 41 000 833 41 000
distribuido
[Val] Clima laboral ,143 41 ,033 ,901 41 ,002

a. Correccion de significacion de Lilliefors

‘La prueba de normalidad aplicada demuestra que las variables que
intervienen en la prueba poseen una distribucion no normal, por lo tanto,
corresponde la aplicacion del estadistico Rho de Spearman, cuya naturaleza

es no normal o no paramétrica.”

4° VValor de P

Tabla 8 Correlaciones: Hipotesis especifica 3

Liderazgo Clima
distribuido laboral
. Coeﬂment_g de 1,000 311"
Liderazgo correlacion
distribuido Sig. (bilateral) : ,048
Rho de N 41 41
Spearman Coeficiente de 311" 1.000
Clima laboral correlacion ' '
ima fabora Sig. (bilateral) 048 .
N 41 41

** La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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5° Toma de decisiones

“El resultado Rho= 0.311 indica una correlacion positiva baja y el p-valor=
0.048 indica que la correlacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir, existe relacion directa
y significativa entre liderazgo distribuido y clima laboral en la percepcién de
los docentes de dos instituciones educativas de educacién primaria de la

ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019.”
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

A través del presente acapite se analiza los resultados obtenidos en esta
investigacion y que responden a la interrogante formulada, la que dio inicio al
estudio con los resultados ya presentados, siendo esta qué relacion existe entre
liderazgo directivo y clima laboral en la percepcién de los docentes de dos
instituciones educativas de educacion primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali,

2019.

Estos resultados difieren de los obtenidos por Gonzalez (2017) en cuyo
estudio obtuvo que la parcializacion genero gran disconformidad por parte de los
docentes con el liderazgo, hecho que no se desarrolla en esta sede de estudio,
ya que, si bien no se percibe un liderazgo ideal, el nivel no es el mas bajo;
resultados similares los obtuvo también Oré y Riveros (2018) en cuyo estudio
concluyeron gue no existe liderazgo directivo, debido a que asi lo percibe los
docentes; asi también, se difiere de lo obtenido por Contreras y Jiménes (2016)

gue identificaron una tendencia clara hacia un estilo de liderazgo no deseable.

Es asi que, en las figuras 1 y 5, que muestran la percepcion acerca de
ambas variables (liderazgo directivo y clima laboral), se obtuvo que, en su
mayoria, los docentes de la sede de estudio perciben estas variables en el nivel
regular y, de manera analoga, las figuras 2, 3, y 4 correspondientes a las
dimensiones de la variable liderazgo directivo (liderazgo pedagogico, liderazgo
inclusivo y liderazgo distribuido), y las figuras 6, 7, 8, 9 y 10, correspondientes a
las dimensiones de la variable clima laboral (autorrealizacion, involucramiento

laboral, supervision, comunicacion, condiciones laborales), muestran
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distribuciones en las que el mayor porcentaje de los docentes de la sede

perciben estas dimensiones en el nivel regular.

Las figuras 11, 12, 13 y 14, que hacen referencia a las tablas de
contingencia a partir de la variable liderazgo directivo (y sus dimensiones:
liderazgo pedagogico, liderazgo inclusivo y liderazgo distribuido) y su
interseccion con los resultados de la variable clima laboral, muestran que, como
se coligio a partir de las primeras figuras, el mayor porcentaje de docentes
perciben en el nivel regular ambas variables, hecho que permite asumir
comportamientos similares entre las variables, y en consecuencia, relacion entre
ellas, sin embargo, a efecto de obtener un resultado méas preciso sobre el cual
emitir decisiones, se realiz6 la prueba de correlacion, obteniendo que,
efectivamente, existe relacion significativa entre las variables. Estos resultados
muestran relacion a los obtenidos por Contreras (2017), Llanos (2018) y Yanac
(2019) que obtuvieron correlacion significativa entre el liderazgo y clima

organizacional en sus estudios.

En este sentido, aportes teéricos como el de Robbins y Coulter (citados por
Macahuachi y Gonzales, 2017), que postula la idealidad del estilo democratico-
participativo -entre los demas estilos que describe- debido a que permite la
delegacion de autoridad, control compartido y la toma de decisiones en conjunto,
generando de esta manera el logro de confianza por parte del grupo, apoyandolo
y realizando un feedback para corregir los errores que se presenten a modo de

incentivarlo.

En esta linea, debido a que identificar el estilo de liderazgo no fue objeto
de estudio, y si se pretende lograr un liderazgo ideal, es importante considerar

aportes como el de Morales (2016) quien obtuvo un estilo de liderazgo
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democrético predominante, que se caracteriza preferentemente por involucrar a
sus miembros en la toma de decisiones y promover permanentemente el trabajo
en equipo; asi también los de Lopez, Dominguez & Machado (2014) quienes
explican que “los conflictos permiten reconocer que existe diversidad de opinién
y que deben canalizarse en miras de que se logren los objetivos que se tienen
en el centro educativo; para ello se requiere un lider o gerente educativo que
mantenga buenas relaciones con sus subalternos y domine técnicas de
mediaciéon y resolucidbn de conflictos; para trabajar con las personas

reconocimiento sus capacidades, limitaciones y potencialidades” (p. 89)
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CONCLUSIONES

Al término de esta investigacion, se arribaron a las siguientes conclusiones:

Existe relacion directa y significativa entre liderazgo directivo y clima laboral
en la percepcion de los docentes de dos instituciones educativas de
educacion primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019, ya que, el
resultado Rho= 0.575 indica una correlacion positiva moderaday el p-valor=

0.000 indica que la correlacién es significativa.

Existe relacion directa y significativa entre liderazgo pedagogico y clima
laboral en la percepcién de los docentes de dos instituciones educativas de
educacion primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019, ya que, el
resultado Rho= 0.593 indica una correlacion positiva moderada y el p-valor=

0.001 indica que la correlacion es significativa.

Existe relacion directa y significativa entre liderazgo inclusivo y clima laboral
en la percepcion de los docentes de dos instituciones educativas de
educacion primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019, ya que, el
resultado Rho= 0.419 indica una correlacién positiva moderada y el p-valor=

0.006 indica que la correlacion es significativa.

Existe relacién directa y significativa entre liderazgo distribuido y clima
laboral en la percepcion de los docentes de dos instituciones educativas de
educacién primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali, 2019, ya que, el
resultado Rho= 0.311 indica una correlacion positiva baja y el p-valor= 0.048

indica que la correlacion es significativa.
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SUGERENCIAS

Las sugerencias son las siguientes:

¢ A los directivos de las instituciones N° 64024-346 y N° 64096, adoptar, en la
medida que no se practiquen, estilos de liderazgo que promuevan el didlogo
y la consideracién de los docentes en la toma de decisiones, y que permita el

apoyo a los mismos en el analisis y desarrollo de un ideal clima laboral.

e A los docentes de las instituciones N° 64024-346 y N° 64096, promover y
proponer alternativas y soluciones ante algun procedimiento por parte del lider
en sus instituciones que consideren que puede mejorar, ya que, si bien existe

un lider, es necesario considerar los aportes desde otra perspectiva.

e A los directivos de las instituciones N° 64024-346 y N° 64096, estudiar
frecuentemente la satisfaccion de los docentes con el liderazgo, esto mediante
el acompafnamiento en el desemperio de sus funciones, sin representar motivo

de incomodidad y generando aportes y consejos para lograr un clima ideal.



51

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Cardoso, C. y Zunini, W. (2005). Taller de investigacion. Lambayeque:
Universidad Pedro Ruiz Gallo.

Contreras, D. & Jiménes, L. (2016). Liderazgo y clima organizacional en un
colegio de Cundinamarca. Lineamientos basicos para su intervencion.
Tesis de licenciatura. Universidad del Rosario, Colombia.

Contreras, L. (2017). Liderazgo directivo y Clima organizacional en docentes de
instituciones educativas del distrito de San Martin de Porres. Tesis de
licenciatura. Universidad César Vallejo, Peru.

Freire, S. y Miranda, A. (2014). El rol del director en la escuela: el liderazgo
pedagdgico y su incidencia sobre el rendimiento académico. Lima: GRADE.

Gonzalez, R. (2017). Deteccion del liderazgo como factor detonante de un buen
clima organizacional en Educacion Media Superior. Tesis de maestria.
Tecnolbégico de Monterrey, México.

Hernandez, R., Ferndndez, C. y Baptista, P. (2010). Metodologia de la
investigacion. México: Mc Graw Hill.

Llanos, L. (2018). Liderazgo directivo y su relacién con el clima organizacional
en la institucion educativa 56262 Cancahuani del distrito de Ccapacmarca,
Chumbivilcas-Cusco-2017. Tesis de maestria. Universidad Nacional de
San Agustin de Arequipa, Pera.

Lépez, S., Dominguez, M. & Machado, I. (2014). Las relaciones interpersonales
y su influencia en el clima organizacional del centro educativo de nuevo
Chorrillo. Tesis de maestria. Universidad Cristiana de Panamé, Panama.

Macahuachi, P. y Gonzales, K. (2017). Liderazgo directivo y desempeiio docente

en la institucién educativa inicial Nuestra Sefiora de la Esperanza del



52

distrito de Tambopata Puerto Maldonado-2016. Tesis de licenciatura.
Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, Peru.

Martos, R. (2018). Liderazgo directivo y desempefio docente en la institucion
educativa de educacion primaria N° 80386. Chepén-2017. Tesis de
maestria. Universidad César Vallejo, Peru.

Morales, E. (2016). Influencia del liderazgo directivo en el clima organizacional
de dos centros educativos pertenecientes a una cadena de jardines
infantiles y salas cunas de la region metropolitana. Tesis de maestria.
Pontificia Universidad Catolica de Chile, Chile.

Oré, A. & Riveros, K. (2018). Liderazgo Directivo y el Clima Organizacional en
las Instituciones Educativas del Nivel Inicial N°151 Y 157-Palpa—Ica. Tesis
de segunda especialidad. Universidad Nacional de Huancavelica, Peru.

Organizacion de Estados iberoamericanos para la educacion, la ciencia y la
cultura (2019). Liderazgo directivo. Espafia: OEI.

Palella, S. y Martins, F. (2012). Metodologia de la investigacién cuantitativa.
Venezuela: Fondo editorial de la Universidad Pedagdgica Experimental
Libertador.

Palma, S. (2004). Escala clima laboral CL-SOC. Lima.
https://www.academia.edu/7596386/ESCALA_CLIMA LABORAL_CL_SP
C_Manual 1o Edici%C3%B3n

Santamaria, F. y Zafia, K. (2015). Percepciéon del clima laboral de los
trabajadores de una entidad universitaria. 2015. Tesis de licenciatura.
Universidad Privada Juan Mejia Baca, Peru.

Williams, L. (2013). Estudio diagnéstico de clima laboral en una dependencia

publica. Tesis de maestria. Universidad Autonoma de Nueva Le6n, México.



53

Yanac, E. (2019). Liderazgo directivo y clima organizacional en una institucion
educativa publica del Callao. Tesis de maestria. Universidad San Ignacio

de Loyola, Peru.



54

ANEXOS



55

ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA LABORAL EN LA PERCEPCION DE LOS DOCENTES DE DOS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS DE EDUCACION PRIMARIA DE LA CIUDAD DE PUCALLPA-UCAYALI, 2019

Problemas Objetivos Hipbtesis Variables y dimensiones Metodologia
General General General Variable 1: Liderazgo directive | Tipo de investigacion
£Qué relacion existe entre liderszgo | Determinar qué relacion existe enfre | Existe relacidn directs y significative entre | Dimensiones: Mo experimentsl

directivo y clima laboral en la percapeidn
de los docentes de dos insfifuciones
educativas de educacion primaria de s
ciudad de Pucallpa-Ucsysli, 20187

Especificos

-;0us relacion exista entra liderazgo
pedagogico y clima lsboral en la
percepoicn de los docentes de dos
instituciones educativas de educacion
primariz de la ciuded de Pucslps-
Icayali, 20187

- 0us relacion existe entre liderazgo
inclusiva y cima laborsl en la percapcion
de los docentes de dos insfifuciones
educativas de educscion primaria de la
ciudad de Pucallpa-Ucsysli, 20187

= 0ue relacion existe enfre liderszgo
distribuide y  clima  laboral en la
percepoicn de los docentes de dos
instituciones educativas de educacidn
primaria de |l ciudad de Pucallps-
Ibcaysli, 20187

liderazgo directivo y clima laborzl en la
percepoicn de los docentes de dos
instituciones educativaz de educacion
primaria de la ciuded de Pucsllps-

Lcayali, 2018,

Especificos

-Determinar qué relacion existe entra
liderazgo padagdgico v ciima laboral en
la percepcion de los docentes de dos
institugiones educafivas de educacidn
primaris de s ciudad de Pucsllps-
Ibcayali, 2018

-Determinar qué relacidn existe entra
liderazgo inclusivia v clima lzborsl en la
percepoicn de los docentes de dos
instituciones educativaz de educacion
primaria de la ciuded de Pucsllps-
Icayali, 2018,

-Determinar qué relacion existe entra
liderazgo distribuido y clima lsboral en la
percepoicn de los docentes de dos
instituciones educafivas de educacicn
primaria de la ciuded de Pucsllps-

Lbeayali, 2018

liderazgo directivg y clima laboral 2n la
percepoicn de los docentes de dos
instituciores  educativas de  educacidn
primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali,
2018

Especificas

-Existe relacion directs v significstiva entra
liderazgo pedagogico v clima |sboral en la
percepoicn de los docentes de dos
instituciones  educafives da  educacion
primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali,
2018

-Existe relacion directa y significstiva entra
liderazgo inclusivo y clima laborzl en la
percepcion de los docentes de dos
instituciores  educativas de  educacidn
primaris de |a ciudad de Pucallps-Ucaysli,
2018

-Existe relacicn directa y significativa entre
liderazgo distribuido y clima laboral en la
percepoion de los docentes de dos
instituciones  educativas de  educacion
primaria de la ciudad de Pucallpa-Ucayali,
2018

Liderazgo pedagogico
Liderazgo inclusio
Liderazgo distribuido

Variable 2: Clima laboral
Dimensiones:
Autorrealizacion
Imvolucramiento laboral
Supervizion
Comunicacicn
Condiciones laborales

Diseno de la investigacion
Comelacional, transwersal.

Poblacian
75 docantes.

Técnicas e instrumentos
Encussts: Cusstionario

Procesamiento ¥
presentacion de datos
Baze da datos

Tablzs de distribucidn de
frecuencias

Prusbas de normalidad
Pruebas de comelacion.
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ANEXO 2.

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

i UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI
CUESTIONARIO: PERCEPCION DEL LIDERAZGO DIRECTIVO

Estimado(a) docente: Este cuestionario tiene como finalidad conocer cémo percibes el
liderazgo directivo en tu institucion educativa. Es anénimo, por lo que te pedimos honestidad.
Escribe una equis (X) debajo de la opcién que consideres que se ajusta a tu respuesta.
Muchas gracias.

En Reqular De
desacuerdo | acuerdo | acuerdo

1 | Orienta la planificacion curricular.

2 | Acompana el desarrollo de sesiones de
aprendizaje.

3 | Vela por el buen clima de aula.

4 | Orienta en &l uso de recursos de aprendizaje.
5 | Orienta en la evaluacion de los aprendizajes.
6 | Cuida por el buen estado de la infraestructura.
T

8

g

Cuida por el buen estado de los equipos.

Vela por el buen estado del mobiliario.

Cuida por el buen estado de la instrumentacion
(laboratorio).

10 | Cuida por el buen estado de la bibliografia.

11 | Considera la realidad del personal.

12 | Contempla la realidad del estudiantado.

13 | Contempla Ia realidad de los padres de familia.
14 | Es sensible con |a realidad de |a comunidad.

15 | Interactia productivamente con aliados
estrategicos.

16 | Muesira aserividad en la comunicacion.

17 | Forma comisiones de trabajo.

18 | Se compromete en el frabajo de |as comisiones.
19 | Delega funciones de trabajo.

20 | Denota confianza en el personal.

21 | Denota ascendencia entre los padres de familia.
22 | Denota ascendencia entre el estudiantado.
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% UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI
A CUESTIONARIO: PERCEPCION DEL CLIMA LABORAL

Estimado(a) docente: Este cuestionario tiene como finalidad conocer cémo percibes el clima
laboral en tu institucion educativa. Es anénimo, por lo que te pedimos honestidad. Escribe
una equis (X) debajo de la opcién que consideres que se ajusta a tu respuesta. Muchas
gracias.

En Regular D=
desocuerdo | scuerdo | acuerdo

1 | Ezisten oportunidades de progresar en la
organizacion.

2 | Se siente comprometido con el éxito de la
orosnizacion.

3 | Bl supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos qgue =& presentan

4 | Se cuenta con acceso & la informacion necesaria
para cumplir con el trabajo.

& | Los companieros de frabajo cooperan enfre si.

& | Eljefe se interesa por el &xito de sus empleados.
T | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en
2| frabajo.

2 | En |z organizecion se mejoran continuamente los
métodos de trabaio.
2 | Em mi oficina la informacicn fluye adecuadamente.
10| Los objetivos de trabajo son retadores.

11| Se participa en definir los chjstivos y las acciones
para lograrlo.

12 | Cada empleado se considera factor clave para el
exifo de la organizacion.

12 | La evaluacién que se hace dal trabajo ayuda a
rmejorar la tarea.

14 | En los grupos de frabsjo existe wna relacion
SMMNoNIosE.

15| Los trabajadores fiznen la oportunidad de tomar
decisiones en areas de su responsabilidad.

16 | Se valorz los altos niveles de desempafio.

17 | Los frabajedores estan comprometidos con la
orosnizacion.

18 | Se recibe preparacion necesaria pars realzar el
trabajo.

12 | Existen suficientes canales de comunicacion.

20| El grupo con el que trabajas funciona como wn
eguipo bien imtegrado.

21| Los jefes de areas expresan reconocimientos por
los logros.

22 | En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia.
23| Las responsabilidades del puesto  estan
claraments definidas

24 | Es posible |z interaccion con personas de mayor
jerarquia.

25| Se cuenta con la oportunidad de realizar 2l trabajo
lo mejor gue se puede.

26 | Las actividades en las que se frabaja permiten el
desarrclle del personal

27 | Cumplir con las taress diarias en el trabajo permite
2| desarrollo del personal.

28 | Se dispone de un sistemna para el saguimisnto y
control de las actividades.
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28

En |z organizacion se afrontan y superan los
obstaculos.

a0

Existe una buena administracion de los recursos.

at

Los jefes promueven la capacitacion gue se
necesits

a2

Cumplir con las actividades laborales s una tarea
estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

a4

La organizacion fomenta y  promuewve la
Ccomunicacion.

a5

La remuneracion es atractiva en comparacion con
la de oiras organizaciones.

a8

La organizacidn promueve el desarollo del
personal.

ar

Los productos o servicios de la instibucian
publica peruana en estudio en estudio son motive
de orgulls del personal.

et

Los objstives del trabajo estén  claramente
definidos

a8

El supervisor escucha los planteamientos que se
le hacen

40

Los objetivos de frabajo guardan relacion con la
visién de la institucion

41

Se promueve la generacion de ieas creafivas o
innzvadoras

42

Hay clara definicion de visidn, mision v valores en
la organizacion

43

El frabajo s= realiza en funcidn a métodos o planes
astablecidos

44

Existe colaboracion enfre el personal de las
diversas oficinas

45

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

48

Se reconoce los logros en el irabajo

47

La universidad a5 una buena opcion para alcanzar
calidad de vida lsbarsl

43

Existe un frato justo en s organizacion

49

Se conocen los awvances en ofras areas de la
organizacion

a0

La remunaracion esta de acuerdo al desempeno v
logros
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ANEXO 3. BASE DE DATOS

Irl-\.!..ll.l.‘l.l.l.ll-\_ll—"__.-‘l

[==]

B

=20 L]

Fa | b e e | | |

5 |ea

W1 Dl BN D3 D D3 V2
N M M T M P N P N P M P N P N T N
2 2 2 50 2 24 3 21 2 24 3 21 2 21 2 111 2
2 2 2 48 2 21 2 1 2 1 2 21 2 20 2 104 2
2 2 2 48 2 23 2 23 2 20 2 23 2 23 2 112 2
2 2 2 48 2 21 2 23 2 12 2 22 2 21 2 1048 2
2 2 2 42 2 22 2 21 2 12 2 22 2 23 2 110 2
2 2 2 50 2 24 3 21 2 23 2 22 2 22 2 112 2
2 2 2 42 2 21 2 21 2 23 2 21 2 21 2 107 2
2 2 2 47 2 1 2 1 2 21 2 21 2 21 2 108 2
3 3 3 5 3 24 3 24 3 13 2 23 2 22 2 114 3
2 2 2 47 2 21 2 25 2 20 2 25 2 22 2 104 2
2 2 2 47 2 22 2 23 2 21 2 20 2 24 3 111 2
2 2 2 48 2 21 2 20 2 21 2 20 2 21 2 103 2
2 2 2 48 2 23 2 20 2 21 2 1 2 21 2 108 2
2 2 2 48 2 21 2 22 2 11 2 26 3 22 2 112 2
2 2 2 47 2 20 2 22 2 12 2 21 2 21 2 104 2
2 2 2 b 2 20 2 21 2 23 2 22 2 23 2 104 2
2 2 2 47 2 24 3 20 2 24 3 21 2 2 2 111 2
2 2 2 46 2 1 2 1 2 21 2 21 2 21 2 108 2
3 3 3 5 3 22 2 26 3 11 2 25 3 24 3 118 3
2 2 2 47 2 20 2 22 2 13 2 21 2 20 2 104 2
3 2 2 50 2 24 3 20 2 23 2 20 2 22 2 104 2
2 2 2 48 2 23 2 1 2 1 2 1 2 2 2 111 2
11 2 2 2 42 2 21 2 24 3 21 2 23 2 20 2 1048 2
12 2 2 2 48 2 21 2 23 2 11 2 22 2 21 2 108 2
25 3 3 3 5B 3 24 3 24 3 25 3 24 3 5 3 122 3
23 2 2 2 50 2 23 2 21 2 23 2 22 2 21 2 111 2
21 2 2 2 48 2 1 2 20 2 24 3 23 2 20 2 104 2
23 2 2 2 42 2 23 2 24 3 11 2 21 2 23 2 113 2
21 2 2 2 49 2 21 . 23 . 21 2 20 2 21 2 107 2
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ANEXO 4.

TABLAS UNIDIMENSIONALES

TABLAS DE DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS

Liderazgo directivo
Recusnto L
Deficienta i 005
Regular A5 25 4%
Eficients i 14, 6%
Taotal 41 100,0%
Liderazgo pedagogico
Recusnto i
Deficienta 0 0,05
Reqular 3z T8,0%
Eficient= 9 2205
Total 41 100,0%
Liderazgo inclusivo
Recusnto T
Deficienta 0 0,0
Regular 36 BT 8%
Eficients il 12,2%
Taotal 41 100,0%
Liderszgo distribuido
Recusnto i
Deficienta 0 0,05
Regular 36 a7 B
Eficient= 4 12,2%
Total 41 100,0%
Chma laboral
Recusnto T
Deficienta 0 0,05
Regular 36 BT 8%
Eficients B 12,2%
Taotal 41 100,0%
Autormealizacion
Recusnto T
Deficienta 0 0,0
Regular 31 TH G
Eficients id 24 4%
Total 41 100,0%
Inwolucramiento laboral
Recusnto T
Deficienta 0 0,0
Regular 34 22 0%
Eficients T 17, 1%
Taotal 41 100,0%
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Supervision

Recusnto )
Deficients 1] i, 0%
Reqular 4 B2 E%
Eficient= T iT.1%
Total 41 100,0%

Comunicacion

Recusnto T
Deficients 1] 0, 0%
Reqgular JE BY E%
Eficient= & 12,2%
Total 41 100.0%

Condiciones laborales

Recusnto ey
Deficients 0 i, 0%
Reqular A6 AT 8%
Eficient= i 12.2%
Total 41 100,0%

Tabla cruzada Liderazgo directive®Clima laboral

[TAELAS DE CONTINGENCIA

ZhEma [aboral
Regular Eficients Tatal
Liderazgo directivo Regular Recusnto 35 #] 35
% del total 85 4% 0,0% 25 4%
Eficiznts Recusnto 1 & 1]
% del total 2.4% 12,2% 14,6%
Toial Recusnto 35 & 41
% del total a7 B% 12,.2% 100.0%
Tabla cruzada Liderazgo pedagogico*Clima laboral
Zhma Isboral
Regular  Eficisntz Taotal
Liderazgo pedagogico Regular Recusnbo 32 1] 32
% deltotal  TEDR 0,0% T8 0%
Eficient= Recusnbo 4 7] 2
% del total  8,3% 12,2% 22,0%
Taodal Recusnbo 36 (] 41
deltotal AV ERW 12,.2% 100.0%
Tabla cruzada Liderazgo inclusivo*Clima laboral
ZhEma laboral
Regular Eficients Tatal
Liderazgo inclusive Regular Recusnbo 36 1] 35
% del total AT % 0,0% a7, 8%
Recusnto 1] ] ]
% del total 0,0% 12,2% 12,2%
Taodal Recusnbo 36 ] 41
% del total a7 8% 12,.2% 100.0%
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Tabla cruzada Liderazgo distribuido*Clima laboral

Zhma laboral
Regular Eficientz  Taoial
Liderazgo distribuido Regular Recusnto i) 0 i)
% del total  BV,8% 0,0% 7. 8%
Eficient2  Recuento 0 ) o
% deltotal  0,0% 12,2% 12,2%
Tatal Recuanto 3G & 41
% deltotal BV 8% 12,2% 100.0%




