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PRESENTACION
En la actualidad, las organizaciones educativas enfrentan el desafio de construir entornos de
trabajo positivos y efectivos que promuevan el desempefio y el bienestar de su personal. Esta
tesis, titulada "Relacion de liderazgo directivo, clima organizacional y desempefio laboral del
personal docentes y administrativos del Centro Preuniversitario UNSAAC Cusco, 2024" , tiene
como objetivo investigar como el estilo de liderazgo ejercido por los directivos impacta en el
clima organizacional y como, en conjunto, estos factores influyen en el desempefio laboral de

los docentes y personal administrativo.

A lo largo de este estudio, se explora el vinculo entre el liderazgo y el clima organizacional en
una institucion preuniversitaria clave, que se dedica a preparar a los futuros estudiantes
universitarios. La investigacion no solo busca identificar la influencia de estos elementos, sino
también aportar conocimiento valioso que contribuya a mejorar la gestién organizacional y

optimizar los resultados académicos y administrativos.

Este trabajo de investigacion ofrece una contribucion significativa en el ambito de la
administracion educativa, proporcionando una perspectiva integral sobre cdmo la cultura
organizacional y el liderazgo pueden potenciar el desempefio de los miembros de la institucion.
Con ello, se espera que los resultados obtenidos orienten la implementacion de préacticas de
liderazgo mas efectivas y favorezcan un entorno organizacional mas positivo y productivo en
el Centro de Estudios Preuniversitario UNSAAC vy, por extension, en otras instituciones

educativas.

LA AUTORA



INTRODUCCION
El presente trabajo de investigacion se estructura en cinco capitulos fundamentales que guian
el desarrollo y andlisis del estudio realizado.
En el Capitulo I, titulado "Planteamiento del Problema", se describe la situacion problemética
que motiva la investigacion. Se realiza la formulacion del problema principal y los problemas
especificos a abordar. Ademas, se justifica la importancia de llevar a cabo este estudio,
destacando su relevancia académica y practica, y se establecen los objetivos generales y
especificos que guiaran la investigacion.
El Capitulo I, denominado "Marco Tedrico Conceptual”, ofrece una base teérica sélida para el
estudio. Se abordan conceptos clave relacionados con las tres variables principales de la
investigacion: liderazgo directivo, clima organizacional y desempefio laboral. Adicionalmente,
se incluye un analisis de antecedentes de investigaciones previas, tanto a nivel internacional,
nacional como local, que proporcionan un contexto relevante y justifican la pertinencia del
estudio actual.
En el Capitulo 111, "Hipdtesis de Investigacion", se presentan la hipotesis general y especificas
que se pretenden verificar en el estudio. Ademas, se identifican las variables involucradas y se
operacionalizan mediante la definicidn de indicadores claros y medibles para cada una de ellas,
facilitando asi su analisis en los resultados.
El Capitulo 1V, titulado "Metodologia”, detalla el enfoque metodolégico empleado para la
investigacion. Se especifica el ambito de estudio, el tipo y nivel de investigacion, asi como la
unidad de analisis y la poblacién de estudio. También se describe el proceso de muestreo, las
técnicas de recoleccion y andlisis de datos, y los métodos utilizados para comprobar las
hipétesis planteadas.
En el Capitulo V, "Resultados y Discusién”, se presentan y analizan los hallazgos obtenidos

tras aplicar los instrumentos de recoleccion de datos. Se incluyen resultados descriptivos de



cada variable investigada y se realiza la prueba de hip6tesis para evaluar la relacion entre ellas.
Finalmente, se discuten los resultados en el contexto del marco tedrico y se identifican
limitaciones de la investigacion, ademas de proponer nuevas &reas de estudio para
investigaciones futuras.

Para finalizar, se presentan las Conclusiones y Recomendaciones, donde se sintetizan los
principales hallazgos del estudio y se ofrecen sugerencias practicas y teodricas con base en los
resultados obtenidos. EI documento concluye con las Referencias Bibliogréficas y los Anexos,
los cuales incluyen informacion adicional relevante, como la matriz de consistencia, los
instrumentos de recoleccion de datos y su validacion, y autorizaciones necesarias para la

aplicacion de los mismos.
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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como principal propoésito delinear de manera clara y precisa la
relacion entre el liderazgo ejercido por la direccion de la institucién y el clima organizacional,
asi como su repercusion en el rendimiento laboral del personal docente y administrativo del
Centro de Estudios Preuniversitarios de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, en el contexto del afio 2024. Se realiz6 un estudio empleando una metodologia que
podria clasificarse como fundamental, en el que se adopt6 un disefio de estudio no experimental
de caracter transversal. La investigacion incluyd una poblacion total de 200 docentes y 8
administrativos; sin embargo, para la obtencién de resultados significativos, se procedi6 a
seleccionar una muestra compuesta por 120 docentes y 8 administrativos. La metodologia
predominante utilizada en la recoleccion de datos consistié en la aplicacion de encuestas,
empledndose un cuestionario disefiado especificamente como herramienta para la evaluacion
de cada una de las variables de interés en el estudio, en las cuales se utilizaron la prueba Rho
de Spearman. Se ha llegado a la conclusidn de que existe una relacién significativa y destacada
entre el desemperio laboral de los empleados y las diversas variables que constituyen el clima
organizacional, asi como el estilo de liderazgo implementado por los directivos. Este hallazgo
se sustenta en la evidencia de que los niveles de significancia observados en el andlisis son
inferiores a 0.05, lo cual sugiere la existencia de una correlacion estadisticamente significativa
entre estos factores. La asociacion entre el liderazgo directivo y el rendimiento laboral del
personal presenta un coeficiente de correlacion de 0.789, lo cual sugiere una relacion positiva
de gran magnitud. Por otro lado, la relacion con el clima organizacional exhibe un coeficiente
de 0.689, lo que indica una correlacion positiva significativa. Los datos recopilados indican que
el liderazgo ejerce una influencia considerable y méas preponderante en el desempefio laboral

de los trabajadores en relacion con el clima organizacional.

Palabras clave: Liderazgo directivo, clima organizacional y desempefio laboral.



Xiv

ABSTRACT

The main purpose of this research was to clearly and precisely delineate the relationship
between the leadership exercised by the institution's management and the organizational
climate, as well as its impact on the work performance of the teaching and administrative staff
of the Center for Pre-university Studies of the National University of San Antonio Abad del
Cusco, in the context of the year 2024. A study was conducted using a methodology that could
be classified as fundamental, in which a non-experimental study design of cross-sectional
nature was adopted. The research included a total population of 200 teachers and 8
administrative staff; however, in order to obtain significant results, a sample of 120 teachers
and 8 administrative staff was selected. The predominant methodology used in the data
collection consisted in the application of surveys, using a questionnaire specifically designed
as a tool for the evaluation of each of the variables of interest in the study, in which Spearman's
Rho test was used. The conclusion has been reached that there is a significant and outstanding
relationship between the labor performance of employees and the various variables that
constitute the organizational climate, as well as the leadership style implemented by managers.
This conclusion is supported by evidence that the levels of significance observed in the analysis
are lower than 0.05, which suggests the existence of a statistically significant correlation
between these factors. The association between managerial leadership and personal labor
performance presents a correlation coefficient of 0.789, which suggests a positive relationship
of great magnitude. On the other hand, the relationship with organizational climate displays a
coefficient of 0.689, which indicates a significant positive correlation. The collected data
indicates that leadership has a considerable and more preponderant influence on the labor

performance of workers in relation to the organizational climate.

Key words: Managerial leadership, organizational climate and work performance.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Situacion problematica

El clima organizacional se basa en un conjunto de percepciones de los empleados que expresan
lo satisfechos que estan con las tareas que realizan en el lugar de trabajo. Cuando este clima es
insuficiente o inadecuado, puede dar lugar a diversos problemas, como bajo rendimiento,
conflictos, emociones bajas debidas a la infelicidad de los trabajadores, etc. Mediante la
ejecucion de tareas especificas que pueden escenificarse durante las practicas empresariales con
la participacion en contextos reales de aprendices, trabajadores e instructores, puede observarse

dicho rendimiento. (Mendoza, Burbano, & Mendoza, 2022)

A pesar de esta limitacion, paises como Brasil, Colombia, México y Chile presentan estudios
intrigantes sobre el tema a través de estudios empiricos. Es constrictivo saber que no son
muchos los paises que abordan la significacion de estudiar el ambiente de trabajo para el mejor
desempefio del trabajador. Los estudios nos han mostrado factores como el estrés, el bienestar
y la motivacion que tienen un impacto directo en el lugar de trabajo. Estos factores son
componentes significativos y muy incluidos en este estudio. Vemos que el trabajador no
siempre se centra sélo en la compensacion recibida por su esfuerzo, sino mas bien en las
circunstancias en las que se producen, como el entorno laboral y como éste afecta directamente

al trabajador en su productividad. (Espinoza, 2019)

En la actualidad, las organizaciones internacionales se basan en diversas variables para
desarrollar sus operaciones, pero una de las mas importantes para que el personal tenga un buen
desemperio es el clima organizacional que dicho sea de paso va de la mano con el liderazgo
directivo de la institucién, que puede definirse como el lugar de trabajo donde se manifiestan

diversas percepciones que afectan positiva o negativamente al trabajo. Esto se debe a que las



personas son el Unico elemento dindmico que puede pasar por diversos estados emocionales y

como resultado desarrollar actitudes y aptitudes para su trabajo.

Una de las variables clave para la obtencidn de metas y propdsitos en las empresas es el
rendimiento laboral. Para garantizar que sea aceptable y satisfaga las necesidades de la empresa,
es crucial que los empleados sean evaluados en funcion del trabajo que realizan. Sin embargo,
hay otros factores cruciales que deben tenerse en cuenta para gestionar y mejorar el rendimiento
laboral. El ambiente que rodea a la organizacion se revela como un elemento de suma
significacion; una empresa que presenta un clima organizacional positivo tiende a reflejar en
una gran parte de sus empleados un notable nivel de desempefio laboral que esta alineado con

esta misma predisposicion. (Dominguez, Ramirez, & Garcia, 2013).

Un entorno laboral que se caracteriza por ser favorable y que cuenta con una adecuada
organizacion, en combinacion con un liderazgo efectivo y direccionado, contribuye de manera
significativa a preservar la salud mental de los empleados. Este tipo de ambiente no solo
favorece el bienestar general, sino que también previene el agotamiento emocional que, de no
ser gestionado, podria conducir a problemas mas serios como la depresion y diversos trastornos
psicosomaticos asociados al estrés. Esta situacién es especialmente critica para aquellas
personas que desempefian sus funciones en contextos laborales donde existe una elevada

complejidad y estan sometidas a multiples exigencias y presiones constantes.

Sin embargo, eso no es la Unica consideracion importante, ya que el ambiente en el
trabajo también cumple una funcion fundamental en la efectividad y el desempefio general de
la organizacion. El equipo de profesionales de la educacion suele optar por trabajar de manera
individual o en pequefios grupos cuando se encuentra en un entorno donde predominan una
cultura de desconfianza y relaciones interpersonales conflictivas o deficientes. Solicitar

asistencia a otros puede resultar complicado porque existe un temor a ser percibido como



alguien que depende de los demés. Asimismo, enmendar los errores también presenta su propio
conjunto de desafios; esto se debe a que aquellos que logran obtener resultados satisfactorios
tienden a mantener en secreto sus métodos y estrategias, privando asi a otros de la posibilidad
de aprender de ellos. Por otro lado, las personas que no obtienen los mismos logros suelen
adoptar una postura defensiva y, como consecuencia, deslizan una resistencia ante cualquier
forma de critica que pueda ayudarles a mejorar. Los Directivos son responsables de velar por
la correcta administracion de las instituciones; siempre deben crear un ambiente propicio para
liderar a los miembros del personal que estan a cargo de lograr los objetivos de la institucion.
Segln ese paradigma, la posicion dominante del liderazgo directivo existe en todas las

empresas, ya sean estatales o privadas.

Actualmente, la motivacion de los empleados y el entorno en el que operan afectan su
desempefio en el trabajo. De estos, la influencia del lider es crucial para garantizar que este

desempefio sea el mejor.

La percepcidn predominante en la actualidad indica que uno entre los elementos clave
para alcanzar altos estandares de efectividad y productividad en las instituciones se encuentra
en la caracteristica del entorno organizacional, asi como en el estilo de liderazgo implementado

por la alta direccion.

Conforme a lo expuesto por Dominguez (2013) se afirma que el clima organizacional
se define por las impresiones individuales de los integrantes de una institucion. De igual
manera, este concepto comprende un conjunto de patrones conductuales, actitudes y emociones
que se manifiestan de manera recurrente y que, en conjunto, afectan de manera significativa el
entorno y la atmosfera de la organizacién en su totalidad. Sin embargo, resulta fundamental
analizar la repercusion que esta situacion puede tener en cada uno de los miembros del centro

educativo., la cual puede expresarse de diversas maneras, incluyendo comportamientos tanto



positivos como negativos, podria también representar un factor desfavorable para las

instituciones que pertenecen a dicho entorno educativo.

A nivel global, se considera de suma significacion el analisis del clima organizacional
en su correlacion con el desempefio laboral, dado que esta relacion tiene una notable relevancia
y un impacto significativo en el funcionamiento y la eficacia de cualquier organizacion. De
acuerdo con el andlisis realizado por Paco y Matas (2015), “la carencia de un buen clima
organizacional afecta tanto al desempefio laboral como también la salud y el bienestar personal”
se establece que la ausencia de un ambiente organizacional positivo tiene repercusiones
significativas no solo en el rendimiento laboral del personal, sino que también impacta
negativamente en su equilibrio personal y salud en general (p. 335). Basdndose en esta
informacion y los datos recabados, los autores Gonzalez y sus colaboradores han llegado a
ciertas conclusiones. Segun el informe de Gonzélez et al. (2016), se sugiere que, con el
transcurrir del tiempo, se vuelve cada vez mas critico el mejorar tanto el nivel de los bienes o
servicios ofrecidos como el desempefio de los empleados, ya que estas mejoras son esenciales

para asegurar la viabilidad y competitividad de las empresas en el mercado actual (p. 20).

En el CEPRU, aunque se han realizado esfuerzos para evaluar y mejorar el desempefio
laboral del personal docente y administrativo, no se ha explorado en profundidad cémo la
ausencia de un liderazgo efectivo podria estar afectando el desarrollo de un clima
organizacional positivo. Esta omision podria estar encubriendo problemas estructurales
relacionados con la falta de cohesion entre los equipos de trabajo, el manejo inadecuado de

conflictos internos y la limitada participacion del personal en la toma de decisiones estratégicas.

Ademas, no se ha investigado si las practicas de liderazgo actuales responden a las
expectativas y necesidades especificas de los colaboradores, lo cual podria estar contribuyendo

a una desconexion entre los objetivos institucionales y las metas personales del personal. Este



vacio de plantea conocimiento la necesidad de analizar como estas dinamicas internas impactan
en el desempefio laboral y, en Gltima instancia, en la calidad del servicio educativo ofrecido por

la institucion.

1.2.  Formulacién del problema

a. Problema general

¢Cual es la relacion del liderazgo directivo y el clima organizacional con el desempefio
laboral de los docentes y administrativos del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC

Cusco, 2024?

b. Problemas especificos

1. ¢Qué relacion guarda la gestion institucional con el desempefio laboral de los docentes
y administrativos del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC Cusco, 2024?

2. ¢Como la gestion administrativa se relaciona con el desempefio laboral de los docentes
y administrativos del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC Cusco, 2024?

3. ¢Como la gestion pedagdgica se relaciona con el desempefio laboral de los docentes y
administrativos del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC Cusco 2024?

4. ¢Qué relacion existe entre el estilo de liderazgo del director y el desempefio laboral de
los docentes y administrativos del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC Cusco,
20247

5. ¢Qué relacion guardan las relaciones interpersonales con el desempefio laboral de los
docentes y administrativos del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC Cusco,
20247

6. ¢Como las retribuciones se relacionan con el desempefio laboral de los docentes y
administrativos del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC Cusco, 2024?

1.3.  Justificacion de la investigacion



1.3.1. Conveniencia

La realizacion de esta investigacion es conveniente debido a la creciente
necesidad de entender como el liderazgo directivo y el clima organizacional afectan el
desempefio laboral del personal docente y administrativo en el Centro Preuniversitario
UNSAAC. Este estudio ofrece informacién valiosa que puede guiar la toma de
decisiones estratégicas, mejorando la eficacia y la productividad dentro del entorno
educativo. Al abordar estos aspectos, se busca optimizar las condiciones laborales y
educativas de los colaboradores.
1.3.2. Relevancia social

El estudio tiene una notable relevancia social, ya que el clima organizacional y
el liderazgo impactan no solo a los empleados, sino también a los estudiantes y a la
comunidad en su conjunto. Un entorno educativo positivo fomenta la calidad del
aprendizaje y el desarrollo integral de los estudiantes, repercutiendo en la sociedad.
Evaluar la correlacién entre estas variables contribuye a generar un ambiente educativo
mas saludable y propicio para el bienestar de todos los involucrados.
1.3.3. Implicancias précticas

Los resultados de esta investigacion permiten a la institucién implementar
intervenciones especificas para mejorar el liderazgo y el clima organizacional. La
aplicacién de estrategias fundamentadas en los hallazgos puede optimizar la
comunicacion, fortalecer las relaciones interpersonales y crear un ambiente
colaborativo. Estas acciones son fundamentales para promover un desempefio laboral
optimo, contribuyendo asi a una mayor satisfaccion y retencion del personal.
1.3.4. Valor tedrico

Desde una perspectiva tedrica, este estudio aporta un marco comprensivo que

enriquece la comprensiéon de la interrelacion entre el liderazgo directivo, el clima



1.4.

organizacional y el desempefio laboral. Al ser una investigacion bésica, se busca
contribuir al cuerpo de conocimiento existente, permitiendo que futuros estudios
exploren estas relaciones en contextos educativos y organizacionales diversos.
1.3.5. Utilidad metodoldgica

La metodologia empleada en esta investigacion se basa en un enfoque
sistematico para evaluar las relaciones entre las variables en cuestion. La utilizacion de
herramientas de recoleccion de datos y analisis estadistico garantiza la validez y
fiabilidad de los resultados. Este enfoque puede ser replicado en otras instituciones
educativas, sirviendo como modelo para investigaciones futuras que deseen explorar el
impacto del liderazgo y el clima organizacional en el desempefio laboral.
1.3.6. Relevancia Institucional

La investigacion se alinea con el Estatuto Universitario de la UNSAAC, que
establece como prioridad la mejora continua de las condiciones laborales y el desarrollo
profesional del personal. En este sentido, identificar la relacion entre liderazgo directivo,
clima organizacional y desempefio laboral contribuyen al cumplimiento de los objetivos
estratégicos de la institucion.
Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar la relacién que presenta el liderazgo directivo y el clima
organizacional con el desempefio laboral del personal docente y administrativos del

Centro de estudios preuniversitario UNSAAC Cusco, 2024.

b. Objetivos especificos



Establecer la relacion que presenta la gestion institucional y el desempefio
laboral del personal docente y administrativos del Centro de estudios
preuniversitario UNSAAC Cusco, 2024.

Identificar como la gestion administrativa se relaciona con el desempefio laboral
del personal docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario
UNSAAC Cusco, 2024.

Precisar qué relacion existe entre la gestion pedagdgica y el desempefio laboral
del personal docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario
UNSAAC Cusco, 2024.

Establecer la relacion que presenta el estilo de liderazgo del director y el
desempefio laboral del personal docente y administrativos del Centro de estudios
preuniversitario UNSAAC Cusco, 2024.

Identificar como las relaciones interpersonales se relaciona con el desempefio
laboral del personal docente y administrativos del Centro de estudios
preuniversitario UNSAAC Cusco, 2024.

Precisar qué relacion existe entre las retribuciones y el desempefio laboral del
personal docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario

UNSAAC Cusco, 2024.



2.1.

CAPITULO II: MARCO TEORICO CONCEPTUAL

Bases Teoricas
2.1.1. Liderazgo directivo

El liderazgo directivo en el contexto educativo se distingue por la habilidad del
lider para motivar a su equipo en la realizacion de la vision institucional, asi como para
definir los objetivos esenciales que permitiran alcanzar dicha vision. Asimismo, este
lider debe poseer habilidades en la asignacion estratégica de los recursos institucionales,
asegurar la excelencia en la ensefianza, fomentar el proceso de aprendizaje y el progreso
profesional del personal docente, asi como supervisar la seguridad del establecimiento
educativo. El liderazgo directivo se lleva a cabo a través de practicas orientadas a
mejorar la gestion educativa del centro escolar. Por lo tanto, las caracteristicas del
liderazgo directivo se enfocan en identificar las préacticas que impactan en los resultados
escolares. Diversos expertos sostienen que una buena préctica de liderazgo directivo se
evidencia en la mejora del proceso de ensefianza en la institucion (Rosales, Bullon, &

Valero, 2022).

2.1.1.1.Estilos de liderazgo directivo

Segun Maya et al. (2019) existen 5 estilos de liderazgo directivo, los cuales son:

e Ellider técnico se encarga de llevar a cabo la planificacién, organizacion
y coordinacion de diversas actividades, asi como del desarrollo de
programas Y la creacién de estructuras organizativas. Todo esto tiene
como objetivo principal garantizar que la institucion funcione de manera
Optima y efectiva en el cumplimiento de sus metas y objetivos.

e Lider con enfoque humanista: Este tipo de lider pone un énfasis

considerable en la relevancia de las relaciones interpersonales, valorando
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profundamente la conexion y el entendimiento entre las personas.
Ademas, se centra en la significacion de la competencia interpersonal y
en la utilizacion de diversas técnicas destinadas a motivar de manera
efectiva a los individuos en un entorno laboral o social. Ofrece respaldo,
estimula la participacion activa y brinda diversas oportunidades para el
crecimiento y desarrollo profesional a todos los miembros que forman
parte de la institucion.

Lider en el &mbito educativo: Se encarga de crear y implementar
programas que no solo se centran en la educacion en si, sino también en
la supervisién clinica necesaria para mejorar el proceso de ensefianza.
Ademas, tiene la responsabilidad de identificar y diagnosticar cualquier
problema o dificultad que pueda estar afectando el rendimiento
educativo. Asimismo, ofrece orientacion y apoyo a los docentes, fomenta
un ambiente de supervision y evaluacién continua y se dedica a
garantizar el crecimiento y la mejora del curriculo para beneficiar a los
estudiantes en su aprendizaje.

Lider simbdlico: Esta persona asume la importante funcién de ser el jefe
del equipo, prestando especial atencion tanto a la eleccion de objetivos
fundamentales como al establecimiento de comportamientos que resultan
significativos para el grupo de trabajo. El lider de la institucion se dedica
a recorrer las instalaciones, visitando los diferentes salones y
manteniendo un contacto directo y constante con los estudiantes.
Ademas, se enfoca en identificar y establecer prioridades que atiendan
los intereses educativos de la comunidad. También tiene la

responsabilidad de presidir ceremonias y actividades oficiales, mientras
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que, a través de sus palabras y acciones, transmite una vision unificadora
que busca estimular y alentar a todos los integrantes de la institucion.

e EIl lider cultural desempefia un papel fundamental en la definicién,
fortalecimiento y articulacion de los valores, creencias y raices culturales
gue, en conjunto, contribuyen a construir y mantener una identidad unica
para la escuela. La institucion se encarga de expresar claramente su
misién fundamental, asegurandose de preservar las tradiciones
establecidas a lo largo del tiempo. Ademas, tiene la importante labor de
integrar a todos los integrantes de la institucion educativa en la cultura
particular de la escuela, promoviendo asi un sentido de pertenencia.
Asimismo, la institucién trabaja en el desarrollo y la manifestacion de un
sistema de simbolos que, a lo largo del tiempo, encarne y represente
fielmente la cultura propia que se vive dentro del entorno
escolar. Establece conexiones y fomenta la conviccion entre los alumnos,
docentes, progenitores y otros integrantes de la institucion educativa

respecto al valioso trabajo que realiza la institucion. (pp. 119-120)

2.1.1.2.Importancia del liderazgo directivo

La presencia de un lider en la organizacion impacta en todas las areas de
influencia donde actla. Su integridad al actuar, su clara visién hacia donde se dirigen,
la forma en que se comunica y persuade a las personas y la busqueda del crecimiento
personal y profesional son aspectos destacados de un directivo con liderazgo. Es
fundamental que en estos tiempos busquemos el desarrollo de habilidades en nuestro
personal y equipos para satisfacer las expectativas de la institucion y las demandas del

entorno, las cuales son cada vez mas exigentes. (Universidad Privada del Norte, 2023)
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2.1.1.3.Ventajas del liderazgo directivo

El liderazgo de director mejora el aprendizaje. Fomenta el didlogo y los
consensos; también mejora el desempefio docente, la gestién administrativa y genera en
los docentes el compromiso organizacional. Asimismo, el liderazgo que ejerce el
director en el &mbito pedagdgico contribuye de manera significativa a mejorar la
practica docente de cada miembro de su equipo educativo. Este liderazgo no solo
promueve la excelencia en la ensefianza, sino que también se manifiesta a través de un
acompafiamiento sistematico y constante en los diversos procesos pedagogicos. Todo
esto se realiza con el prop6sito primordial de conseguir los objetivos de aprendizaje que
han sido previamente establecidas y acordadas. Asimismo, se dedica a respaldar,
evaluar y fomentar el desarrollo de la calidad en la labor del docente. La busqueda de
una educacion que se considere de alta calidad implica reconocer diversos elementos
esenciales, entre los cuales destaca la significacion de contar con un liderazgo directivo
que sea no solo efectivo, sino también asertivo, democratico y participativo. Este tipo
de liderazgo es esencial, puesto que debe implicar la participacion activa y protagénica
del cuerpo docente en la concepcion y ejecucion de los planes de trabajo, con el fin de
promover un entorno colaborativo y enriquecedor para todos los miembros implicados
en el desarrollo de aprendizaje. Provoca una transformacion sustancial en el contexto
educativo, lo que a su vez favorece la optimizacion del ambiente organizacional,
aumenta el grado de satisfaccion del personal en sus funciones y, al mismo tiempo,
potencia el rendimiento de los profesores en su labor de ensefianza. Asimismo, es
importante que te prepares para contribuir al logro de la justicia social en nuestra

sociedad. (Barrientos, Alania, & Barba, 2021).
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2.1.1.4.Dimensiones de liderazgo directivo

A

Gestion institucional

Se la conoce como la gestion o administracion de los diferentes recursos que
estan disponibles dentro de un centro educativo. Esto, con la finalidad de lograr
determinados propdsitos planteado por la institucion. La gestion institucional
busca direccionar los esfuerzos de la institucion escolar en concreto, utilizando
los conocimientos, habilidades y experiencias de cada docente o rector para
definir cada una de las actividades educativas. De esta forma, lo que es gestion
institucional por definicion, basicamente se entiende como una herramienta de
planificacién que permite entrelazar el mundo de la gestion y administracion,

con el sector educacional. (Eurolnnova, 2023)

Gestion administrativa

La gestiébn administrativa es el conjunto de labores y actividades que se
coordinan para hacer uso de los recursos de una empresa de la manera mas eficaz
posible. La finalidad de este tipo de gestion es lograr los objetivos propuestos y
mejorar los resultados. Los procesos de Gestién Administrativa pueden incluir
diversas funciones: Planificacion, Organizacion, Direccion, Coordinacion y

Control. (Centro de Estudios Santa Gema, 2023)

Gestion pedagogica

“Es el responsable de planificar, organizar, dirigir, coordinar y evaluar las

acciones pedagogicas y las relacionadas con el desarrollo de la cultura, la ciencia,

tecnologia, el deporte y la recreacion en el &mbito local” (UGEL N° 10, 2023).

2.1.2. Clima organizacional

Gonzéles et al. (2021), indica lo siguiente:
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Se considera que, en el &mbito tanto en el sector estatal como en el privado,
existe un conjunto de percepciones que son globales y que tienen su fundamento en
emociones. Estas percepciones son evidentemente manifestadas por el colaborador en
el contexto de su puesto de trabajo. No obstante, para lograr una comprension profunda
de lo que realmente representa la variable que estamos investigando, es fundamental
adentrarse en el estudio del comportamiento humano, asi como en la estructura y los

procesos organizacionales existentes. (p. 1157)

Conforme a lo que han presentado Torres y Zegarra (2015) en su investigacion
“el clima organizacional comprende un conjunto de percepciones que describe el grado
de satisfaccion de las personas, de su medio laboral en que se desarrolla el trabajo
cotidiano” es posible concluir que el clima organizacional puede ser conceptualizado
como un compendio de percepciones y opiniones individuales. Estas percepciones y
opiniones son fundamentales para comprender y valorar el nivel de satisfaccion que
experimentan las personas en relacion con el ambiente de trabajo en el que realizan sus
labores cotidianas. Esta particular definiciobn nos proporciona una comprension
detallada y enriquecedora sobre la manera en que los empleados interpretan y
experimentan su entorno laboral, asi como el efecto que este tiene en su bienestar

general y estado emocional dentro del marco de la organizacion. (p. 6).

Iglesias y Torres (2018), mencionan que:

Se describe como la serie de impresiones que se tienen referente a las
caracteristicas que son relativamente constantes y estables dentro de una organizacion,
las cuales tienen un impacto significativo en las actividades que se realizan, asi como

en el comportamiento de los miembros que la conforman. Ademas, estas percepciones
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repercuten en el entorno psicosocial en el que trabajan los empleados de una
organizacion especifica. (p. 202)
2.1.2.1.Caracteristicas del clima organizacional

Rengifo (2018), menciona que:

Las caracteristicas que definen el clima organizacional tienen un impacto
significativo en las motivaciones que experimentan los miembros dentro de la
organizacion, asi como en sus conductas y comportamientos generales. Esto se debe a
que las conductas de los empleados pueden influir en diversos aspectos de la
organizacion. Conforme a lo que han presentado Torres y Zegarra (2015), se lleg6 a
determinar de que el clima organizacional se puede definir como una secuencia de
impresiones, percepciones y opiniones que permiten comprender y evaluar el nivel de
satisfaccion que sienten las personas en relacion con el entorno de trabajo en el cual
gjecutan sus funciones cotidianas. Este estudio resalta la importancia de dichas
percepciones en la creacion de un ambiente laboral favorable y fructifero. Esta
definicion nos proporciona una comprension detallada y enriquecedora sobre la manera
en que los empleados visualizan y sienten su entorno laboral, asi como la influencia que

este tiene en su bienestar integral y en su calidad de vida dentro de la entidad:

e El clima organizacional se mantiene de manera constante, sin cambios
bruscos, a lo largo del tiempo dentro de la estructura de la empresa.

e Los comportamientos y actitudes de los empleados dentro de una
empresa se ven influenciados y alterados por el clima organizacional que

se establece en el entorno de trabajo de esa organizacion.
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e EIl ambiente organizacional dentro de la empresa tiene un impacto
relevante en la intensidad de dedicacion y responsabilidad que muestran
los empleados hacia su trabajo y la organizacion en general.

e Los empleados tienen la capacidad de influir significativamente en el
ambiente de trabajo, ya que su comportamiento y su actitud pueden
alterar la dindmica y la atmosfera del lugar donde desempefian sus
labores.

e Es afectado por variables, que son, la motivacion, comunicacion,
recompensa, conflicto, liderazgo, satisfaccion.

. Los problemas en la organizacion son una alarma de empleados

insatisfechos. (p. 11)

2.1.2.2. Tipos de clima organizacional
Gonzales et al. (2018), indican que existen dos tipos:
a)  Clima autoritario
e Un sistema autoritario que se considera como explotador: Esta
estructura se distingue por el hecho de que la direccién de la
organizacion carece de confianza en sus trabajadores, lo que
genera un ambiente laboral marcado por el miedo y la
desconfianza. En este contexto, la comunicacion entre los jefes y
el personal a su cargo es practicamente inexistente, y las
elecciones importantes de efectGan exclusivamente por los
lideres, sin la colaboracion o el aporte de los empleados.
e El sistema autoritario paternalista se distingue por la confianza

que se establece entre la direccién de la organizacion y sus
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empleados, creando un ambiente en el que ambos se sienten
conectados. En este tipo de modelo, se implementan tanto
recompensas como sanciones, que actian como mecanismos de
motivacion para impulsar el rendimiento de los trabajadores y
fomentar su compromiso con las metas del equipo o de la
empresa. En el contexto actual, la alta direccion de la empresa
parece estar maniobrando con las demandas y necesidades

sociales que manifiestan sus empleados. empleados.

b)  Clima participativo

El sistema consultivo es un enfoque organizativo que se distingue
por la gran credibilidad que los jefes depositan en el personal que
tiene a su cargo. En este tipo de sistema, a los trabajadores se les
otorgan ciertas responsabilidades que les permiten tomar
decisiones concretas dentro de su ambito de trabajo. Esto no solo
satisface sus necesidades de reconocimiento y estima, sino que
también fomenta un ambiente de interaccion y comunicacién
efectiva entre las partes involucradas. Ademas, en este modelo se
observa un claro proceso de delegacion de autoridad, lo cual
contribuye al desarrollo de un vinculo colaborativo y al
empoderamiento de los subordinados.

Sistema de participacién en equipo: En este enfoque, la alta
direccion establece un nivel de confianza total y absoluto hacia los
empleados, lo que crea un ambiente en el que se valora el trabajo
conjunto y el intercambio de informacion accesible. El

procedimiento de seleccion de opciones tiene como objetivo
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fundamental lograr la integracion de todos los niveles dentro de la
organizacion. Esto implica que la comunicacion se desarrolla de
manera fluida y efectiva en multiples direcciones, incluyendo de
arriba hacia abajo, de abajo hacia arriba, asi como también de
manera horizontal entre los diferentes departamentos o areas. (p.

7)

2.1.2.3. Dimensiones de clima organizacional

A. Estilo de liderazgo

Segun Geraldo et al (2020), “se concibe como el patrén de comportamiento que
caracteriza a un lider. Se trata de la performance que este manifiesta y ejecuta durante

el ejercicio de su orientacion” (p. 158).

B. Relaciones interpersonales

Segun Martinez (2017), “son aquellas relaciones que se establecen entre al
menos dos personas y son parte esencial de la vida en sociedad y en los &mbitos que la

sociedad determina, como el laboral” (p. 37).

Una relacién interpersonal se conceptualiza como una forma de interaccion
bidireccional que ocurre entre varios individuos, donde ambos participan de manera
activa y mutua en la construccion de una conexién o vinculo emocional y social. Las
relaciones interpersonales representan un elemento fundamental en la existencia
humana, ya que no solo sirven como una herramienta esencial para lograr ciertos
objetivos 0 metas en nuestra vida, sino que también se constituyen, por derecho propio,
COmMO un proposito y un objetivo en si mismas que enriquecen nuestras experiencias y
bienestar. EI hombre por naturaleza es un ser social que necesita relacionarse y no puede

estar aislado de otras personas. (Hancco, Carpio, Laura, & Flores, 2021, p. 188)
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Retribuciones

Rey (2019), menciona lo siguiente:

La retribucion es el conjunto de recompensas cuantificables que percibe un

empleado por el desempefio de su trabajo. Es entregada por el empleador (el estado o

una empresa privada) y, en caso de ser injusta origina una situacion de desasosiego e

incertidumbre en el empleado. (p. 3)

2.1.3. Desempefio laboral

Bautista et al. (2020), quienes refieren que:

Una relacion interpersonal se conceptualiza como una forma de interaccion
bidireccional que ocurre entre varios individuos, donde ambos participan de
manera activa y mutua en la construccion de una conexion o vinculo emocional
y social. Las relaciones interpersonales representan un elemento fundamental en
la existencia humana, ya que no solo sirven como una herramienta esencial para
lograr ciertos objetivos 0 metas en nuestra vida, sino que también se constituyen,
por derecho propio, como un proposito y un objetivo en si mismas que
enriquecen nuestras experiencias y bienestar. De igual manera, el logro de un
rendimiento exitoso esta intimamente relacionado con wuna serie de
caracteristicas que se manifiestan a través de las acciones y comportamientos

observables de los individuos. (p. 114)

2.1.3.1.Importancia del desempefio laboral

Linares (2017), sostiene que:

Se trata de un proceso que involucra la cognicién, ya que estad profundamente

impactado por los conocimientos que una persona ha adquirido a lo largo de su vida;

ademas, se considera instrumental porque es necesario el disefio cuidadoso y la
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implementacion efectiva de diversos procedimientos, herramientas e métodos
especificos; por ultimo, tiene un caracter axiologico, ya que en todo momento permite
y fomenta la posibilidad de determinar y establecer el valor de alguna cosa o
concepto. Se puede argumentar que la evaluacion tiene una funcién fundamental en la
direccion de las actividades, ya que no solo permite verificar la conducta de las personas
a partir de los efectos que se producen, sino que también se basa en criterios previamente
establecidos sobre lo que se considera deseable y valioso. Esto implica que cumplir con
las responsabilidades asignadas es esencial; cada persona debe realizar sus tareas de la
mejor forma posible. Al hacerlo, se fomenta un proceso de mejora continua que no solo
se centra en alcanzar niveles mas altos de desempefio, sino que también abarca una
variedad de aspectos importantes, incluidos los saberes, las capacidades, las actitudes y

los principios que cada individuo aporta a su entorno. (p. 36)

2.1.3.2. Factores del desempefio laboral

Rodriguez & Lechuga (2019), quienes sostienen lo siguiente:

Cuando se aborda el tema de los distintos factores que se utilizan para evaluar el
desempefio en el ambito laboral, se estd haciendo mencién a una variedad de
condiciones y elementos que desempefian un rol crucial en el establecimiento de
la eficiencia y efectividad de una persona en su trabajo. Es importante tener en
cuenta que estos factores pueden diferir significativamente de una profesion a
otra, ya que cada campo laboral tiene sus propias caracteristicas y requisitos
especificos que influencian el rendimiento. En lo que se refiere de manera
particular a la funcion de direccién y liderazgo dentro de las instituciones
educativas, los elementos que se utilizan para evaluar el rendimiento y la eficacia

de la gestion estan estrechamente vinculados a la habilidad de administrar
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adecuadamente los centros escolares. Ademas, esto incluye la responsabilidad
de preservar y garantizar una educacion de alta calidad, asi como la significacion
de establecer vinculos de apoyo, compafierismo y colaboracion con las diversas
organizaciones y comunidades que se encuentran en los alrededores del centro
educativo. En lo que sigue, se detallan las distintas caracteristicas que son
relevantes en este contexto, los cuales incluyen el nivel de conocimiento acerca
del trabajo, la produccién efectuada, el grado de responsabilidad asumido y las

habilidades de liderazgo demostradas. (p. 84)

2.1.3.3. Dimensiones de desempefio laboral

A

Motivacion del personal

Marin & Placencia (2017), dicen que la motivacion del personal es:

Se puede describir un estado interno que tiene la capacidad de activar y orientar
nuestros pensamientos de diversas maneras. Este estado esta intimamente ligado
a todos los factores que pueden influir en la provocacion, el mantenimiento y la
guia de nuestras conductas hacia un objetivo especifico. Todos estos elementos
interactlan para generar comportamientos que varian en su grado de activacion,

asi como en la intensidad con la que se manifiestan. (p. 43)

Evaluacion del desempefio

Guartan et al. (2019), quienes en su estudio indican que:

Se trata de un procedimiento exhaustivo de revisién y evaluacion, que puede
llevarse a cabo de manera individual o en un contexto grupal, enfocado en el
analisis de los logros alcanzados por los participantes. Este proceso tiene como
finalidad fundamental el arranque de estrategias de desarrollo, asi como la

fijacion de metas y objetivos claros y alcanzables. En su esencia, este proceso se
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centra en la determinacién precisa del grado de desempefio que los miembros de
equipo exhiben en el rendimiento de sus funciones diarias. Al ejecutar este
andlisis, se obtienen beneficios significativos que contribuyen al estudio y
evaluacion de la productividad. Ademas, es importante sefialar que la evaluacion
actlia como un instrumento clave para resaltar y reconocer el nivel de desempefio
de los individuos involucrados. La evaluacion del rendimiento se ha
caracterizado por ofrecer un analisis de la aportacién de cada puesto en la
organizacion, estableciendo la relacion entre los resultados obtenidos y el nivel

de desempefio correspondiente a cada cargo. (p. 16)

C. Satisfaccion de necesidades

Se trata de un estado emocional que se puede considerar positivo o placentero,
el cual se deriva de la interpretacién subjetiva que una persona tiene sobre sus
experiencias en el ambito laboral. En consecuencia, el hecho de satisfacer las
necesidades, dado que se trata de un estado emocional que surge a partir de una
percepcion individual, puede ser favorecido en ciertas circunstancias o, en algunos casos

especificos, puede sufrir un impacto negativo. (De la Cruz, 2020)

Existen tres necesidades que el ser humano debe satisfacer: la competencia,
entendida como el sentimiento de eficiencia al realizar actividades en el entorno que le
rodea, la autonomia o deseo de tener iniciativa en la regulacion de las propias acciones,
y la relacion con los demas definido como el sentimiento de aceptacion de las personas

consideradas importantes. (Morillo, Reigal, & Mendo, 2018)

2.1.4. Estatuto universitario - UNSAAC
El CEPRU opera bajo las disposiciones establecidas en el Estatuto Universitario de la

UNSAAC, el cual regula las actividades académicas, administrativas y de gestion educativa.
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Segln este documento, los directivos tienen la responsabilidad de promover un clima
organizacional favorable y garantizar el desempefio Optimo del personal docente y
administrativo para cumplir con los objetivos institucionales. El analisis del organigrama del
CEPRU, incluido en el Anexo X, es fundamental para entender la distribucion de
responsabilidades y la influencia jerdrquica en el desempeiio laboral de los docentes vy

administrativos.

Marco Conceptual

. Liderazgo

El "liderazgo" es un concepto que, en los diversos marcos tedricos e ideoldgicos
dominantes, alude habitualmente a los efectos que provoca el lider en distintos contextos
sociales. En estos planteos, es una figura poderosa que magnetiza y convoca gente para
cumplir diferentes objetivos, deseables o indeseables. Y las caracteristicas definitorias
de su moralidad o amoralidad, de su honestidad o manipulacion, dependen del mismo
lider, dado el poder que posee y la obediencia que logra de sus seguidores. Luego, el
liderazgo es visto como la manifestacion sobre personas y grupos, de una personalidad
fuerte y carismatica, con capacidad orientadora y determinante (Sergio & caricabarozzi,

2010) .

° Rendimiento

El rendimiento y la conducta laboral son sindbnimos, que incluye Gnicamente a
las acciones o comportamientos relevantes para la organizacion, que pueden ser
evaluados en funcion del nivel de habilidades de cada individuo (grado de contribucion
individual a la consecucién de objetivos organizacionales), y que el rendimiento no es

una unidad conceptual aislada (Costales, 2009) .

) Comunicacion
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“La comunicacion es un proceso social permanente que integra multiples modos de
comportamiento, tales como la palabra, el gesto, la mirada y el espacio interindividual”

(Rizo, 2004) .

. Reuniones

“Las reuniones son actividades de gran significacion desarrolladas por grupos y equipos
para resolver problemas y tomar decisiones para alcanzar en forma efectiva las metas

de la organizacion” (Franco, 2004) .

. Nivel de confianza

La confianza puede considerarse una virtud, un valor humano o un estado intelectual
del hombre que indica seguridad y optimismo frente a su entorno. Es un valor vinculado
a un estado mental o emocional que permite a la persona aceptar su propia
vulnerabilidad, basandose en las buenas intenciones de los demas (Cardona & Calderon,

2010) .

o Capacitaciones

La capacitacion no debe ser considerada como un suceso independiente o aislado dentro
del amplio proceso que lleva a cabo cualquier empresa o institucion. En realidad,
constituye un elemento integral que se incluye en un conjunto méas amplio y
completamente coordinado. Este proceso implica una serie de fases que son
cuidadosamente planificadas, luego ejecutadas de manera sistematica y finalmente
evaluadas para asegurar su efectividad. EI principal objetivo de esta iniciativa es
incentivar al personal, de tal forma que cada individuo pueda disfrutar de un ambiente

laboral que resulte no solo agradable, sino también propicio para el desarrollo de su
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creatividad y su capacidad productiva en el desempefio de sus funciones. (Bermudez,
2015) .

e  Recompensas

Son aquellas que se otorgan por iniciativa del directivo sobre la base del desempefio.
Las pautas para recompensar y reconocer eficazmente la labor de los empleados son:
Adecuar la recompensa a la persona. Comience con las preferencias personales del
individuo; recompénselo en una forma que para él sea verdaderamente satisfactoria

(Garcia, Posada, & Hernandez, 2012) .

o Trato agradable

“Cuidado mutuo lo cual implica el respeto a si mismo y a la otra persona, nutre la
confianza, la disponibilidad para tener una buena relacion, y el deseo y disponibilidad

de resolver los conflictos” (Sanz, 2016) .

° Relaciones

“Las estrechas conexiones que existen entre las personas que piensan y las que sienten

en el mundo real” (Arias, Lazo, & Quintana, 2018) .
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2.3.  Antecedentes de la investigacion

2.3.1. Antecedentes internacionales

A. Aldaz et al. (2022), en su trabajo investigativo titulado “Clima organizacional y
desempefio laboral en la unidad educativa del canton Salitre, 2020”, presentado
en la Revista Ciencia Latina, teniendo como objetivo determinar la correlacion
entre el clima organizacional y desempefio laboral, con una metodologia de tipo
bésica, con un enfoque cuantitativo y disefio no experimental, concluyeron que: 1)
Se ha confirmado que el clima organizacional guarda una correlacion positiva alta
en el desempefio laboral del personal de la unidad educativa Francisco Ifiiguez
Castro del canton Salitre 2020, ya que se establecid un nivel de significancia menor
0.05, se obtuvo que el clima organizacional se encuentra en un nivel esperado
conforme a las encuestas realizadas, también el desempefio laboral se haya en un
nivel esperado. Esto permite demostrar que el clima organizacional que se produzca
dentro de la institucién dispondra el desempefio laboral de los servidores publicos.
2) Se evidencio que el estilo de liderazgo se ve limitada ante las disposiciones
distritales coartando las decisiones de las autoridades en la institucién ademas de
que existe restriccion de los recursos esenciales como lo son la tecnologia,
papeleria, etc.

B. Paredes & Quiroz (2021), en su investigacion “Correlacion entre clima
organizacional y desempefio laboral en las principales cadenas ecuatorianas
de supermercados”, presentado en la Revista San Gregorio, teniendo como
objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los colaboradores de las principales Cadenas Ecuatorianas de Supermercados,
siendo una investigacion aplicada, cuantitativa, no experimental de disefio

transversal, correlacional, concluyeron: 1) El desempefio laboral esta relacionado
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al clima organizacional de forma directa. Si bien los resultados no fueron
contundentes, pero al ser positivos, demuestran que las principales cadenas
ecuatorianas de supermercados estan conscientes de la necesidad de proporcionar a
sus colaboradores un adecuado clima organizacional, cuyo objetivo principal es la
consecucion de un alto desempefio. Para esto, han incorporado sistemas mecanicos
y tecnoldgicos que facilitan la realizacion de tareas individuales, desembocando en
resultados grupales satisfactorios, por consiguiente, la obtencion de sus metas
comerciales y financiera. Pero, sobre todo, la satisfaccion y progreso del recurso
mas importante con el que cuentan las organizaciones, sus colaboradores.

Mena (2019), en su investigacion titulada “Relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la carrera de
educacion Parvularia de la Universidad Publica de El Alto”, desarrollado en la
Universidad Mayor de San Andrés, La Paz. Tuvo el objetivo principal de,
determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
docentes de la carrera de Educacion Parvularia de la Universidad Publica de El
Alto, tuvo un disefio no experimental, de tipo correlacional y con un método
deductivo, llego a las siguientes conclusiones, 1) Los hallazgos del estudio permiten
concluir gque el clima organizacional de los docentes de la Carrera de Educacion
Parvularia de la Universidad Publica de EI Alto no es considerado en general como
muy favorable para que desarrollen su trabajo en un ambiente idoneo. Esto sugiere
que la universidad no ofrece a sus docentes un ambiente de trabajo que pueda
inspirarlos a ser productivos, y que sus politicas internas de recursos humanos
tampoco son particularmente favorables. 2) De acuerdo a las dimensiones de clima
organizacional, se puede determinar que las areas mas problematicas son

"Relaciones interpersonales” y "Estilo de gestion”, mientras que la Carrera de
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Educacion Inicial de la Universidad Pablica de EI Alto es percibida positivamente
en cuanto a sentido de pertinencia, retaliacion, disponibilidad de recursos,
estabilidad, claridad y coherencia en la gestion y valores colectivos.

Panta (2020), en su tesis “Liderazgo directivo y el desempefio laboral en una
institucion educativa de Guayaquil —2019”, desarrollado en la Universidad César
Vallejo, con el objetivo de determinar la relacion que existe entre el Liderazgo
Directivo y el Desempefio Laboral en una Institucion Educativa de Guayaquil en el
periodo lectivo 2019, siendo una investigacion de tipo descriptiva, con un disefio
correlacional, no experimental, concluyendo que: 1) si existe un nivel de relacion
alto entre el liderazgo del director y el desempefio laboral en un plantel educativo
de Guayaquil 2019, esta se aprecia en la tabla 11 en donde se obtuvo un coeficiente
de Pearson R=0,872. 2) Se identifica que es muy alto el nivel de relacion que existe
entre el liderazgo directivo y la responsabilidad laboral en un plantel educativo de
Guayaquil 2019, esta se aprecia en la tabla 14 en donde se obtuvo un coeficiente de
Pearson R=0,804. 3) Se determina que, si existe relacion entre el liderazgo directivo
y adaptacién laboral en un plantel educativo de Guayaquil 2019, esto se aprecia en
la tabla 17 en donde se obtuvo un coeficiente de Pearson R=0,837.

Ordodfiez (2021), en su investigacion titulada, “Liderazgo y su incidencia en el
desempenfio laboral docente de Bachillerato de instituciones educativas fiscales
del Canton Santa Elena”, desarrollado en la Universidad Estatal Peninsula de
Santa Elena. Tuvo el objetivo principal de, determinar la relacién entre liderazgo y
desempefio laboral, mediante la verificacion de la hipétesis para el desarrollo de un
plan de mejoramiento de liderazgo que permita la mejora del desempefio laboral en
los docentes de bachillerato de las instituciones educativas fiscales del Cantén Santa

Elena, tuvo un enfoque mixto, con un alcance correlacional, un método deductivo
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y de tipo transaccional — transversal, llego a las siguientes conclusiones, 1) El estilo
de liderazgo se relaciona directamente con el desempefio laboral del personal
docente, lo cual se evidencia en las unidades educativas fiscales del canton Santa
Elena, en donde los directivos tienen una tendencia al liderazgo transformacional..
2) Dentro de la caracterizacion del estilo de liderazgo transformacional en los
directivos estan las de las instituciones educativas; 1, 3, 4, por otro lado, los
directivos de las instituciones 2, 5, 6 se caracterizan por mantener un estilo de
liderazgo transaccional. 3) En términos de desempefio laboral del personal docente,
se concluye que; existe una tendencia a incrementar su nivel de desarrollo al ubicar
a las instituciones de la siguiente manera; en las instituciones educativas 1 y 3 los
docentes tienen un desempefio laboral Destacado, en las IE 2 y IE4 el desempefio
laboral de los docentes es descrito como Bueno, por Gltimo, en las IE5 y 6 el
desempefio laboral se describe como Excepcional.

2.3.2. Antecedentes nacionales

A. Chagray et al. (2020), en su tesis “Clima organizacional y desempefio laboral
caso: empresa Lechera Peruana”, presentado en la Revista Nacional de
Administracion; con el objetivo de identificar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de esta empresa,
teniendo un analisis correlacional, llegaron a la conclusion: 1) De que la empresa
cuenta con un Clima organizacional favorable que influye positivamente en el
desempefio de sus trabajadores. Ademas, con base en los resultados es necesario
promover un programa de mejora continua del clima organizacional, incluyendo
actividades extras como capacitaciones y talleres que permitan a la empresa
encaminar mejores resultados y con ello un mejor desempefio laboral de sus

trabajadores, lo cual se traduce en el logro de sus objetivos.
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B. Achoma (2020), en su tesis “Relacion entre clima organizacional y desempefio
laboral del personal en la Empresa Ladrillera Tauro S.A.C. -2019”,
desarrollado en la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa, teniendo
como objetivo de determinar el grado de relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal en la empresa Ladrillera Tauro S.A.C., con una
metodologia no experimental, de tipo transversal de campo, de nivel relacional,
concluye lo siguiente: 1) La relacion entre clima organizacional y desempefio
laboral es bueno en un 71,43%, explicado por los resultados estadisticos aplicados:
Chi cuadrado su p=valor es 12,640 y su significacién asintdtica es 0.002; tau_b
Kendal es 0,516 el grado de relacion atraves del coeficiente de correlacion es p=
0,014; segun los baremos establecidos, la correlacién es positiva moderada en el
personal de la empresa Ladrillera Tauro SAC. dicho resultado prueba la validez de
la hipétesis principal de la investigacion y fortalece los hallazgos de los estudios
realizados sobre la temética. 2) La relacion encontrada entre los indicadores de
clima organizacional con desempefio laboral, es: Apertura a los Cambios
Tecnologicos es regular en un 54,76%; la relacion entre Recursos Humanos es
bueno en un 78.57%; Comunicacion su relacion es buena en un 71.43%; en
Motivacién su relacion es regular bueno en un 57,14%; la relacién de toma de
Decisiones es bueno en un 64,29%; basado en los resultados obtenidos de (chi2 ,
Taub_kendall). En cuanto al grado de correlacion, segin los baremos obtenidos, el
indicador motivacion tiene un grado de correlacion positiva baja.

C. Belsuzarri & Acosta (2020), en su trabajo de investigacion “Relacion entre el
clima organizacional y desempefio laboral de los operarios de una Pyme
contratista en Ingenieria, Lima 2019, teniendo el objetivo de determinar la

relacién que existe entre clima organizacional y desempefio laboral en los operarios
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de una Pyme contratista del sector de ingenieria de Lima durante el afio 2019, con
una metodologia de tipo correlacional, con enfoque cuantitativo y no experimental,
Ilegando a concluir que: 1) el clima organizacional tiene una relacién positiva con
el desempefio laboral en la pyme contratista del sector de ingenieria, es decir tiene
un impacto o correlacion en el desempefio de los colaboradores, asi lo muestra el
resultado de los cuestionarios y su posterior anlisis. Se muestra un grado de
correlacion = 0.485, r = 0,000 p < 0.05 probando que la hipétesis planteada es
aceptada; mostrandose una relacion directa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los operarios, lo que significa que, si el clima organizacional
que, si perciben los colaboradores mejora, esto producird una mejora en su
desempefio laboral. Es por este motivo que segun las encuestas realizadas a los
operarios de la pyme del sector de ingenieria y los estadigrafos Kolmogorov-
Smirnov, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y Rho Spearman, se ratifica la relacion ya
mencionada entre ambas variables.

Lazaro & Romero (2021), en su investigacion con titulo “Liderazgo y desempefio
laboral en la empresa constructora Las Cordilleras, Huaraz, 2021”,
desarrollado en la Universidad César Vallejo. Tuvo el objetivo principal de
determinar la relacion del liderazgo y el desempefio laboral en la empresa
constructora Las Cordilleras, Huaraz, 2021, fue de tipo basica, de tipo aplicada, con
un enfoque mixto, no experimental, descriptivo — correlacional, llego a las
siguientes conclusiones: 1) Si existe relacion entre el liderazgo y el desempefio
laboral en la constructora Las cordilleras, al haber obtenido un p-valor = 0,000y a
través del uso de las técnicas de correlacion, habiendo obtenido el valor de Rho de
Spearman = 0.841 y Tau-b de Kendall = 0.804 mostrandose correlacion positiva

considerable entre las variables estudiadas. 2) Se lleg6 a determinar la existencia de
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relacion entre el liderazgo directivo y el desempefio laboral en la constructora Las
cordilleras, al haber obtenido un p = 0,000 y a través del uso de las técnicas de
correlacion, se obtuvo el valor de Rho de Spearman = 0.630 y Tau-b de Kendall =
0.592, lo que demuestra correlacién positiva media entre ambas.

E. Meza (2023), en su investigacion titulada, “Percepcion del liderazgo directivo y
desempefio laboral de los trabajadores de la administracion técnica forestal y de
fauna silvestre sierra y selva central - Serfor Peru”, desarrollado en la Universidad
Continental. Tuvo el objetivo principal de determinar la relacion que existe entre el
Liderazgo directivo y el desempefio laboral de los trabajadores de la ATFFS — Sierra
Central SERFOR — 2022. Es de enfoque cuantitativo, de tipo bésica y de alcance
correlacional, llegaron a las siguientes conclusiones: 1) Entre del liderazgo directivo y
el desempefio laboral de los trabajadores de la Administracion Técnica Forestal y de
Fauna Silvestre Sierra y Selva Central SERFOR Perl, 2022, existe una relacion
significativa, positiva alta (Rho de Spearman = 0,730 y p-valor = 0,000), lo que
significa, cuando el liderazgo directivo esta orientada a la consolidacion de la
organizacion, modelamiento de su comportamiento, motivacion permanente a sus
colaboradores, utilizacion de estrategias para consolidar su liderazgo, asi como la
generacion de un buen clima institucional, se incrementa el desempefio laboral; es decir,
a mayor liderazgo directivo mayor desempefio laboral de los trabajadores. 2) Existe
relacién significativa, positiva alta (Rho de Spearman = 0,737 y p-valor = 0,000) entre
la consolidacion de la organizacién promovida por el liderazgo directivo y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Administracion Técnica Forestal y de Fauna Silvestre
Sierra 'y Selva Central- SERFOR Per0, 2022.

F. Leon (2022), en su tesis, “Gestion institucional y desempefio laboral de una

Institucién Puablica de educacion superior de la ciudad de Chimbote, 20227,
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presentado en la Universidad César Vallejo, tuvo el objetivo de determinar la relacion
entre Gestion institucional y desempefio laboral de una Institucién Publica de educacion
superior de la ciudad de Chimbote, 2022. Fue un estudio de tipo béasico, con enfoque
correlacional, disefio no experimental, y de corte transversal, concluyendo que: 1) Se
determino que existe una correlacion alta entre la gestion institucional y desempefio
laboral con un valor de 0.665 con un p — valor de 0.000 siendo menor al 1%,
comprobandose la hipdtesis de investigacion. 2) Se determino una correlacion moderada
entre la gestion de planeacion y organizacion y desempefio laboral con un valor de 0.482
con un p — valor de 0.000 siendo menor al 1%.

. Fernandez (2021), en su investigacion, “Gestion administrativa y desempefio
laboral en una entidad educativa de Arequipa en la coyuntura de COVID-19”,
presentado en la Revista Economia y Negocios, con el objetivo de definir la relacion
existente entre las variables de gestion administrativa y el desempefio laboral en
docentes de la Institucion Educativa “Andenes de Chilina”, Arequipa, 2020. Es una
investigacion de tipo pura, con un nivel correlacional, trabajandose con el método
hipotético deductivo, llegandose a las siguientes conclusiones: 1) Se demostré que
existe una relacion significativa entre las variables gestion administrativa y desempefio
laboral de los docentes de la Institucion Educativa “Andenes de Chilina”, Arequipa.
Siendo que se obtuvo un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.834, con nivel de
significancia p = 0.000, siendo esto menor al 5 % (p < 0.05) representando una alta
asociacion entre las variables. 2) Se determinaron los niveles de las variables gestion
administrativa y desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa
“Andenes de Chilina”, Arequipa, encontrandose ambas en niveles aceptables.

. Tuanama (2023), en su investigacion, “Gestion pedagodgica y desempefio laboral en

los docentes de la I.LE. José Maria Arguedas - Cacatachi, 2022, el cual fue
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presentado en la Universidad Nacional de San Martin, con el objetivo de determinar la
relacion entre la gestion pedagdgica y rendimiento laboral en docentes de la IE José
Maria Arguedas — Cacatachi, 2022. Se empled el enfoque descriptivo correlativo,
llegando a las siguientes conclusiones: 1) Se concluye que el nivel de gestion
pedagogica y desempefio laboral estan relacionados de forma significativa. Esto implica
que ambas variables tienen un comportamiento dependiente entre si, por ello cuando la
gestion pedagogica es eficiente tenemos un desempefio bueno. 2) Se identificé al nivel
aceptable de la gestion pedagogica, como el de mayor porcentaje con 56,67%, lo que
indica un trabajo administrativo bastante mediocre e insatisfactorio desde la percepcion
de los docentes, considerando ademas que el nivel eficiente se presenta con el menor
porcentaje con 16,67%.
2.3.3. Antecedentes locales
A. Mena (2021), en su investigacion titulada, “Clima organizacional y desempefio
laboral en docentes del Centro de Estudios Preuniversitario (CEPRU)-
UNSAAC, 2019”, desarrollado en la Universidad Nacional de San Antonio Abad
del Cusco. Tuvo el objetivo principal de, determinar en qué medida el clima
organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los docentes del Centro
Pre Universitario — UNSAAC, Cusco, 2019. Es una investigacion aplicada,
descriptiva-correlacional, con un enfoque cuantitativo, de alcance transversal, llego
a la siguiente conclusion: Se concluye que existe una relacién significativa entre
clima organizacional, compromiso organizacional, condicion de trabajo y
comunicacion con el desempefio laboral, en los docentes que laboran en el Centro
Pre Universitario de la UNSAAC 2019.
B. Palomino (2018), en su investigacion titulada, “Clima organizacional y

desempefio laboral de los colaboradores del Instituto de Educacion Superior
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Pedagdgico Pukllasunchis, Distrito de Cusco periodo 20177, desarrollado en la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco. Tuvo el objetivo principal
de, determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de
los colaboradores del Instituto Superior Pedagdgico Pukllasunchis del distrito de
Cusco. Es una investigacion aplicada, con un disefio no experimental transversal,
Ilego a la siguiente conclusidn: existe una correlacion estadisticamente significativa
entre el clima organizacional y el desempefio, ya que la correlacion encontrada entre
ambas variables fue (r=,733) y coeficiente de determinacion de (r2=,537).
Asimismo, se encontraron correlaciones entre el desempefio laboral y el liderazgo
con un coeficiente de determinacion (r= 638), también se encontrdé que existe
relacion positiva entre motivacion y desempefio laboral con un coeficiente de
determinacion (r=,567) y una relacion positiva entre comunicacion y desempefio
laboral con un coeficiente de determinacion (r=,808).

Berrios (2022), en su investigacion titulada, “Liderazgo directivo y su relacion
con el desempefio docente en instituciones educativas JEC de Canas - Cusco
2021, desarrollado en la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa. Tuvo
el objetivo principal de determinar la relacidn que existe entre el liderazgo directivo
y desempefio docente de las instituciones educativas JEC de la Provincia de Canas
de la Region Cusco. 1) Es una investigacion de disefio descriptivo correlacional,
con un enfoque cuantitativo y de nivel basico, llegando a las siguientes
conclusiones: Se determind la relacion positiva que existe entre el liderazgo
directivo y el desempefio docente en Instituciones Educativas JEC de Canas - Cusco
2021, luego de la aplicacién y evaluacion de los instrumentos de recojo de datos
para este trabajo de investigacion y comprobar la relacion entre las variables de

liderazgo directivo y desempefio docente, por lo cual se aprueba la hipotesis alterna



36

presentado en este trabajo de investigacion (r de Pearson = 0.318). segln la tabla
16 que mide la correlacion entre ambas variables. 2) Se conocio el nivel del
liderazgo de las instituciones educativas JEC de la Provincia de Canas, region
Cusco; la mayoria de los lideres institucionales son considerados por los docentes
cémo democraticos (L.LE. “Hampatura”, LE. “Independencia Americana”, LE.
“Libertador Tapac Amaru” y la I.E. “Sefior de Exaltacion”) y solo la Institucion
Educativa “Fernando Tupac Amaru” es considerado por ser un liderazgo
transformacional.

Paredes (2021), en su investigacion “Liderazgo del director y desempefio
docente en la Institucion Educativa "José Antonio Encinas" Tintaya Marquiri,
Espinar Cusco - 20207, desarrollado en la Universidad Nacional de San Agustin de
Arequipa. Tuvo el objetivo de determinar la relacion que existe entre liderazgo
directivo y el desempefio docente en la Institucion Educativa “José Antonio
Encinas” Tintaya Marquiri del Distrito y Provincia de Espinar Departamento del
Cusco, 2020. 1) Existe una relacion significativa y directa entre el liderazgo del
director y el despefio docente en la Institucion Educativa “José Antonio Encinas”
de Tintaya Marquiri del Distrito y provincia de Espinar departamento del Cusco,
2020. 2) El liderazgo del director en la Institucion Educativa “José Antonio
Encinas” de Tintaya Marquiri del Distrito y provincia de Espinar departamento del
Cusco, es un liderazgo pedagdgico comprometido con los ideales, metas y
demandas de la institucion educativa lo que se refleja en el resultado de la
investigacion, el 80% de docentes afirman, como se puede apreciar en la tabla N°

1. De los resultados de la investigacion.
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CAPITULO I11: HIPOTESIS DE INVESTIGACION

Hipotesis

Hipétesis general

El liderazgo directivo y el clima organizacional se relacionan significativamente con el
desempefio laboral del personal docente y administrativos del Centro de estudios

preuniversitario UNSAAC Cusco, 2024.

Hipotesis especificas

Existe una relacion significativa entre la gestion institucional y el desempefio laboral
del personal docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario
UNSAAC Cusco, 2024.

Existe una relacion significativa entre la gestion administrativa y el desempefio laboral
del personal docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario
UNSAAC Cusco, 2024.

Existe una relacion significativa entre la gestién pedagdgica y el desempefio laboral del
personal docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC
Cusco, 2024.

Existe una relacion significativa entre el estilo de liderazgo y el desempefio laboral del
personal docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC
Cusco, 2024.

Existe una relacion significativa entre las relaciones interpersonales y el desempefio
laboral del personal docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario

UNSAAC Cusco, 2024.
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6. Existe una relacion significativa entre las retribuciones y el desempefio laboral del
personal docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC
Cusco, 2024.

3.2. ldentificacién de variables

Variable 1: Liderazgo directivo

Variable 2: Clima Organizacional

Variable 3: Desempefio Laboral



3.3.  Operacionalizacion de variables e indicadores

3.3.1. Operacionalizacion de la variable liderazgo directivo

Tabla 1

Operacionalizacion de Liderazgo directivo
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DEFINICION DEFINICION ESCALA DE ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION VALORACION
El liderazgo directivo se e Disefia los instrumentos.

“El liderazgo refleja en la gestion Gestion e Genera un clima escolar

directivo en el institucional, Institucional « Manejo de estrategias de _

contexto administrativa y solucion de conflictos Siempre

educativo se pedagogica, pilares que — ©)

caracteriza por la permiten  coordinar * Manejo eficaz de la

habilidad del lider recursos, optimizar Gestion :I]fraes.tructura Yy recursos Con frecuencia Muy bueno

V1 para inspirar a su  procesos y gara_ntlzar la  J4ministrativa . (I;naTCIfr'()St" o @ BUeno

LIDERAZGO €quipoen el logro calidad educativa. Se ontrof optimo ael tuempo.
DIRECTIVO de la  vision medira utilizando Ila e Conduce la autoevaluacion A veces Regular

institucional y escala ordinal y con el

formular los instrumento e Gestiona la formacion 3) Malo

objetivos denominado: continua de los profesores. Casi Nunca Muy malo

requeridos  para Cuestionario dirigido al y e Genera espacios para el

alcanzar  dicha personal ~docente 'y Gestion trabajo colaborativo. )

meta  (Rosales, administrativo del Pedagogica e Orienta el uso de Nunca

Bullén, & Valero, centro de  estudios estrategias metodoldgicas

2022).” preuniversitario - para la evaluacion de &

UNSAAC los aprendizajes.




3.3.2. Operacionalizacion de la variable clima organizacional

Tabla 2

Operacionalizacion de clima organizacional
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respeto

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE ESCALA DE
VARIABLE
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION VALORACION

“p clima El clima « Tipo de liderazgo.

organizacional  es organizacional se e Nivel de rendimiento de  Totalmente de

favorable  cuando ﬂgzpaez p;)rle rr?esg':;ngs Etilo de los trabajadolres_ acuerdo

tisface las azgo, . e Logros académicos

>alls confianza, relaciones liderazgo. (5)

necesidades ) ! alcanzados

personales de los |nterper§on§Ies, e Logros administrativos De acuerdo

i promoviendo alcanzados.

:gtegranr:gerzly eleéz;l colaboracion, y ) Muy bueno
' retribuciones, e Comunicacion interna. Ni de acuerdo

desfavorable aumentando « Capacidades de los _ Bueno

V2: CLIMA cuando frustra esas tisfaccion. Se medi Relaciones docentes nren Requl
ORGANIZACIONAL necesidades. ~ EI o cocton. e medira desacuerdo egular

clima ' utilizando la escala jnterpersonales ~ ® Reuniones semanales Mal

organizacional ordinal 'y con el (director — Docentes). 3 alo

influye en el estado :jnstrun?en(tjo. e Nivel de confianza En desacuerdo Muy malo

motivacional de las Soromnado- . . 5

Dersonas y a su vez Cuestionario  dirigido e Acciones de bienestar (2)

éste Gltimo influye ald personal docente d): * Capacitaciones del Totalmente en

en el primero” administrativo - Retribuciones personal desacuerdo

(Chiavenato centro_ dfe _estudlos e Recompensas Yy ascenso

2011) | preuniversitario - « Trato agradable y de (1)

' UNSAAC




3.3.3. Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Tabla 3

Operacionalizacion de desempefio laboral
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sociales

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION VALORACION
El desempefio laboral ¢ Relaciones Jefe — Empleado.
se relaciona con la » Oficinas espaciosas y
“La ovaluacion de] MOtVacion impulsa  nroivacion del ve_ntlla(?a_s_ | TOtZlTeerr(;ts de
desempeﬁo es una el COfT]Prom'SOv la persona| oDlspor,nl:?IIIdad de EF]IIJIP.OS
apreciacion evaluam_on tecnolo.glgos y mobiliario (5)
sistematica de Proporciona e Cumplimiento y entrega de
. - retroalimentacion y tareas De acuerdo
cOmo se desempefia | tisfaccion  d Muv bueno
una persona en un a S-adlsdaCC|0ﬂ € OCumpIimiento de planes (4) y
V3: puesto y de su |oooodades curriculares . Bueno
DESEMPENO  potencial de garantiza un entor_no 3 « Nivel de aprendizaje de los Ni de _acuerdo
LABORAL  desarrollo.  Toda fayc_)rable. Se medira  Evaluacion del alumNos. nien Regular
evaluacion es un gtr:jl:ﬁ:l?doy Iacoer?ca:aell desempefio « Nivel de satisfaccion de los desacuerdo Malo
. adres de familia
proceso _ pard Instrumento P S . ) Muy malo
estimular o juzgar . ] ¢ de la Institucion Educativa
el valor. excelencia denominado: R dabilidad En desacuerdo
cualidades de ung  CUestionario dirigido ° Recomendabifida ,
gersona,, al personal docente y ¢ Medios didacticos disponibles (2)
(Chiavenato, 2011). administrativo  del gatisfaccionde  ®Programas asistenciales y de Totalmente en
centro de estudios  pecesidades salud desacuerdo
preuniversitario - e Instalaciones deposrtivas y
UNSAAC 1)
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

4.1.  Ambito de estudio

La investigacion actual fue realizada en la instituciéon de ensefianza Preuniversitario de
la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, el cual esta situado en la Avenida
correspondiente a dicha institucion educativa. De la Cultura, Nro. 733.

Figura 1

Ubicacion del Centro de Estudios Preuniversitario UNSAAC

Nota. Extraido de Google Maps

4.2.  Tipoy nivel de investigacion
La actual investigacién que se presenta es de tipo basico, debido a que, se busca analizar y

expandir la informacion teorica, sin aplicarlo directamente, segun Arias y Covinos (2021),
“También llamada investigacion pura, en este tipo de investigacion no se resuelve ningun
problema inmediato, méas bien, sirven de base teorica para otros tipos de investigacion. Se

pueden plantear tesis con alcances exploratorios, descriptivos o hasta correlaciones” (p. 68).

En este analisis especifico que se llevé a cabo, se opto por aplicar un disefio de estudio que se
clasifica como no experimental y de tipo transversal. Esta eleccion se fundamenta en el hecho

de que no se tiene la intencion de ejercer ninguna manipulacién sobre las variables o fendmenos
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que se estan examinando, lo que es una caracteristica distintiva de este enfoque metodoldgico.
Ademas, se debe destacar que la informacion recopilada se obtiene en una Gnica ocasién. Segun
las observaciones realizadas por Arias y Covinos (2021), “No hay incentivos o situaciones
experimentales a las que se sometan las variables de investigacion; los sujetos del estudio son
evaluados en su ambiente natural sin alterar ninguna circunstancia; asi mismo, no se manipulan
las variables de estudio” (p. 78). Esta cita enfatiza la esencia del disefio no experimental, que
busca una evaluacion mas auténtica y realista de los fendbmenos en su entorno habitual. El autor,
aclara que un disefio de investigacion transversal se puede definir como un enfoque
metodoldgico en el que se recopilan datos en un Unico punto temporal y se realiza esta

recopilacion Unicamente una vez, como se menciona en la pagina correspondiente.

El enfoque adoptado en la actual investigacion es de nivel correlacional, de acuerdo
con el propdsito principal que consiste en explorar y analizar la posible conexion que existe
entre las variables que se han planteado previamente. "Estos disefios son especialmente valiosos
para facilitar el establecimiento de vinculos entre dos 0 mas categorias, definiciones o variables
en un contexto o instante especifico; en ocasiones, dichos vinculos se consideran Unicamente
desde una perspectiva correlacional, mientras que en otras ocasiones se examinan en términos
de la relacion de causa y efecto (es decir, causales)." (Hernandez & Mendoza, 2018)

El esquema fue el siguiente:
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Donde: M = Muestra.
Ox = Observacion de la variable 1.
Oy = Observacion de la variable 2.
Oz = Observacion de la variable 3.

r = Correlacion entre dichas variables.

4.3.  Unidad de anélisis

El siguiente trabajo estd conformado por docentes y administrativos del Centro de
estudios preuniversitario UNSAAC Cusco, 2024.
4.4.  Poblacion de estudio

Una poblacion se define como la totalidad de todos los casos o elementos que cumplen
con un conjunto especifico de criterios o caracteristicas determinadas. (Hernandez & Mendoza,
2018). Estara conformado por 200 docentes y 08 administrativos del Centro de estudios
preuniversitario UNSAAC Cusco, 2024.
45. Tamafo de muestra

La muestra estuvo compuesta por un total de 120 docentes, asi como por 8
administrativos que forman parte del instituto de Estudios Preuniversitarios de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco (UNSAAC) en el afio 2024.
4.6. Técnicas de seleccion de muestra

En la eleccion de muestra de docentes se utiliz6 el método probabilistico, ya que los

encuestados tuvieron la misma probabilidad de ser seleccionados, “Se define como un método
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de seleccion en el cual cada unidad de la poblacion tiene una probabilidad conocida y no nula
de ser seleccionada para la muestra” (Hernandez & Mendoza, 2018). Por otro lado, se tomd
todos los administrativos.

La formula para la seleccion de la muestra fue la siguiente:

3 NxZ*xpxq
" (N—-1)x E2+Z%2xpxq

n

Tamaio de la poblacion:  N=200
Nivel de confianza: 7-1.96
Probabilidad de éxito: p=0.5
Probabilidad de fracaso: q=20.5
Margen de Error: E =0.05

Tamaiio de la muestra: n=132

Ademas, se utilizd un criterio de inclusion y exclusion en los docentes para una
seleccion mas adecuada:
Criterio de inclusion:
o Docentes que pueden dedicar al menos un tiempo minimo a participar en las
encuestas.
o Docentes que se encuentran con facil acceso, lo cual facilita la logistica.
o Aqguellos que tengan disponibilidad presencial o hibrida.
Criterio de exclusion:
o Docentes que no cuentan con el tiempo minimo para participar en las encuestas.
o Docentes que trabajen en sedes alejadas o de dificil acceso.
o Aquellos que trabajan exclusivamente en la modalidad virtual.

4.7. Técnicas de recoleccion de datos e informacion
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La metodologia que se utiliz6 para la recoleccion de datos fue a través de la aplicacion
de encuestas, que permitio recoger datos existentes mediante la consulta a docentes y
administrativos.

El instrumento que se utiliz6 fue el cuestionario, para recoger los datos necesarios para
luego evaluar los problemas planteados.

El instrumento de recoleccidn de datos fue disefiado para medir las variables principales
del estudio: liderazgo directivo, clima organizacional y desempefio laboral, las cuales fueron
operacionalizadas en dimensiones especificas. Se elabord un cuestionario estructurado con
items adaptados a cada dimensién e indicador, utilizando una escala Likert de 5 puntos para
captar las percepciones y actitudes de los participantes.

El cuestionario fue validado mediante un panel de expertos, quienes revisaron su
claridad, pertinenciay relevancia, asegurando la validez de contenido. Posteriormente, se aplico
una prueba piloto a un grupo participantes, lo que permitid identificar y corregir posibles
problemas en la redaccién de los items y el tiempo de respuesta.

Tras los ajustes derivados de la prueba piloto, se calculd el coeficiente Alfa de Cronbach,
lo que evidencié una alta consistencia interna del instrumento. Finalmente, el cuestionario se
aplico a la muestra de 120 docentes y 8 administrativos del CEPRU, bajo estrictas condiciones
de confidencialidad y anonimato, garantizando la calidad y confiabilidad de los datos
recolectados.

4.8.  Técnicas de andlisis e interpretacion de la informacion

La informacion fue recolectada usando una encuesta, asi posteriormente se tabularon y
clasificaron los datos, usando tablas estadisticas, con graficos y el analisis e interpretacién de

los resultados considerando los antecedentes, asi como el marco tedrico.
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RESULTADOS Y DISCUSION
4.9. Resultados descriptivos
4.9.1. Resultados de la variable liderazgo directivo

Tabla 4
Resultados de la dimension gestion institucional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Casi nunca 3 2% 2% 2%
A veces 118 92% 92% 95%
Con frecuencia 7 5% 5% 100%
Total 128 100% 100%
Figura 2

Resultados de la dimension gestion institucional
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Interpretacion
Los resultados demuestran que el 92% de los encuestados perciben que una buena
gestion institucional se realiza "A veces", un 5% "Con frecuencia™ y solo el 2% respondi¢ "Casi

nunca”". Esto refleja una percepcion de inconsistencia en como se diagnostican las
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caracteristicas del entorno institucional, se promueven mecanismos de participacion y se
manejan los conflictos. Esta situacion esta vinculada a la falta de continuidad en la aplicacion
de estrategias orientadas a evaluar el entorno y fomentar una participacion efectiva de la
comunidad. Si no se corrigen estas deficiencias, la percepcion de inestabilidad en la gestion
podria no solo mantenerse por mucho tiempo, sino también profundizarse, afectando la
confianza en la capacidad de liderazgo y dificultando ain més la cohesién y el manejo adecuado
de los conflictos dentro de la institucion. La falta de mejora podria conducir a una disminucion
en la participacion comunitaria y un ambiente de desconfianza hacia las decisiones
institucionales. Para revertir esta situacion, seria fundamental establecer mecanismos méas
solidos y continuos que fortalezcan el diagndéstico institucional, impulsen una colaboracion
activa entre los diferentes actores y promuevan un ambiente educativo fundamentado en el
respeto y la cooperacion, lo que generaria mayor confianza en la capacidad de los lideres para

resolver conflictos de manera eficaz.
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Tabla 5
Resultados de la dimension gestion administrativa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Casi nunca 77 60% 60% 60%
A veces 42 33% 33% 93%
Con frecuencia 9 7% 7% 100%
Total 128 100% 100%
Figura 3

Resultados de la dimension gestion administrativa

60%
50%
40%
30%
20%

10%

H Casinunca MAveces M Con frecuencia

0%

Interpretacion

Para esta dimensién, un 60% de los encuestados considera que una buena gestion
administrativa se realiza "Casi nunca", un 33% "A veces", y solo un 7% "Con frecuencia”. Esto
refleja una percepcion negativa sobre la administracién de recursos, la infraestructura y el
manejo del tiempo en la institucién, lo que se debe a la deficiente gestion del equipamiento,
material educativo y recursos financieros, también influye la falta de liderazgo en el equipo

administrativo y la falta de orientacion hacia los objetivos institucionales. Si estas deficiencias
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persisten, la percepcion de ineficiencia podria no solo empeorar, sino también llevar a un
estancamiento general en el desarrollo institucional, afectando gravemente la calidad de los
servicios, el rendimiento académico y la confianza de la comunidad en el liderazgo, siendo la
desmotivacion del personal y la pérdida de competitividad de la institucion consecuencias a
largo plazo. Para revertir esta situacion, es clave optimizar el uso de los recursos, fortalecer el
liderazgo administrativo y alinear mejor los esfuerzos hacia los objetivos institucionales, lo que

mejoraria la percepcién y eficacia general de la gestion.



Tabla 6
Resultados de la dimension gestion pedagogica

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Casi nunca 36 28% 28% 28%
A veces 86 67% 67% 95%
Con frecuencia 6 5% 5% 100%
Total 128 100% 100%
Figura 4

Resultados de la dimension gestion pedagdgica
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Interpretacion
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En esta dimension, el 67% de los encuestados considera que una buena gestion

pedagdgica se realiza "A veces", un 28% "Casi nunca", y solo un 5% "Con frecuencia". Estos

resultados sugieren que las oportunidades para la formacion continua de los docentes, la

promocion de innovaciones pedagogicas y la creacion de espacios para el trabajo colaborativo

son insuficientes. Esto se debe a una falta de planificacion en la optimizacion del desempefio

docente y un monitoreo inadecuado del uso de estrategias metodoldgicas y evaluativas. Si no

se abordan estas deficiencias, es probable que el desarrollo profesional de los docentes se
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estanque, lo que podria afectar negativamente la calidad del aprendizaje a largo plazo, ademas,
podria generarse un clima de desmotivacion entre los docentes, disminuyendo su capacidad de
adoptar nuevas metodologias y mejorar sus practicas pedagdgicas. Para revertir esta situacion,
seria esencial implementar una planificacién mas efectiva en la formacion docente, promover
la innovacion pedagoOgica y garantizar un seguimiento adecuado del desempefio, lo que

aumentaria la calidad del aprendizaje y la motivacion del cuerpo docente.
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Tabla 7
Resultados de la variable liderazgo directivo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Casi nunca 37 29% 29% 29%
A Veces 87 68% 68% 97%
Con frecuencia 4 3% 3% 100%
Total 128 100% 100%
Figura 5

Resultados de la variable liderazgo directivo
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Interpretacion

En la evaluacion global de un buen liderazgo directivo, el 68% de los encuestados
indicaron que este se ejerce "A veces", un 29% "Casi nunca”, y solo un 3% "Con frecuencia”.
Este panorama sugiere una interpretacion de inconsistencia en el liderazgo, marcada por la
audencia de regularidad en la promocién de una gestién efectiva tanto a nivel institucional,
administrativo como pedagdgico. Esto se debe a factores como la ausencia de un diagnostico
claro del entorno institucional, la gestién ineficaz de los recursos y la falta de impulso hacia la

formacion y el trabajo colaborativo entre los docentes. Si esta situacion persiste, el impacto
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podria ir mas alla de la simple percepcion, afectando profundamente el clima organizacional y
el rendimiento laboral del personal, a largo plazo, la falta de liderazgo firme podria desmotivar
al equipo, reducir la cohesién interna y dificultar el logro de objetivos institucionales. Para
mejorar este panorama, seria necesario implementar una gestién mas estratégica y regular, con
un diagnostico institucional sélido, una mejor administracion de recursos y un enfoque
constante en el desarrollo profesional y la colaboracion entre el personal, lo que contribuiria a

un liderazgo mas consistente y efectivo.
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4.9.2. Resultados de la variable clima organizacional

Tabla 8

Resultados de la dimension estilo de liderazgo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Casi nunca 5 4% 4% 4%
A veces 81 63% 63% 67%
Con frecuencia 42 33% 33% 100%
Total 128 100% 100%
Figura 6

Resultados de la dimension estilo de liderazgo
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Interpretacion

En esta dimension, el 63% de los encuestados considera que el estilo de liderazgo se
manifiesta "A veces", mientras que el 33% cree que ocurre "Con frecuencia™ y solo un 4%
respondio "Casi nunca”. Este resultado sugiere que el liderazgo ejercido por la direccion es
percibido como variable. Las causas pueden incluir una falta de liderazgo proactivo y
motivador, aunque una parte importante del personal observa que el liderazgo es adecuado, la

mayoria ain no experimenta un liderazgo consistente que impulse su desempefio o los haga
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sentir parte integral de los logros institucionales. Si esta situacion no se aborda, es probable que
el liderazgo continlie generando desmotivacion y desconfianza entre el personal, afectando su
compromiso y la cohesion del equipo. Para mejorar esta percepcion, seria fundamental que la
direccion adopte un enfoque mas proactivo y motivador, estableciendo una comunicacion clara
y continua con el personal, asi como fomentando un entorno en el que cada miembro se sienta

apreciado y parte del proceso de alcanzar los objetivos institucionales.
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Tabla 9
Resultados de la dimension relaciones interpersonales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Casi nunca 65 51% 51% 51%
A Veces 53 41% 41% 92%
Con frecuencia 10 8% 8% 100%
Total 128 100% 100%
Figura 7

Resultados de la dimension relaciones interpersonales
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Interpretacion

Para esta dimension, un 51% de los encuestados considera que las relaciones
interpersonales se gestionan "Casi nunca”, un 41% "A veces", y solo un 8% percibe que se
gestionan "Con frecuencia". Estos resultados indican una percepcion negativa sobre la
comunicacion y la confianza mutua entre la direccién y el personal. Las causas pueden incluir
una falta de comunicacién constante y efectiva, reuniones de coordinacion insuficientes y un

déficit en la promocion del trabajo en equipo. Si esta situacién persiste, la percepcion de baja
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calidad en las relaciones interpersonales podria deteriorarse ain mas, afectando negativamente
el clima organizacional y provocando un entorno laboral tenso y desmotivador. Para mejorar
esta situacion, es esencial establecer canales de comunicacion més efectivos, incrementar la
frecuencia de reuniones de coordinacion y fomentar actividades que refuercen el trabajo
colaborativo, lo que contribuiria a fortalecer las relaciones entre los trabajadores y a crear un

entorno de confianza y colaboracion.
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Tabla 10
Resultados de la dimensién retribuciones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Nunca 1 1% 1% 1%
Casi nunca 34 27% 27% 27%
A veces 13 10% 10% 38%
Con frecuencia 78 61% 61% 98%
Siempre 2 2% 2% 100%
Total 128 100% 100.0
Figura 8

Resultados de la dimensién retribuciones
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Interpretacion

En cuanto a las retribuciones, el 61% de los encuestados considera que estas se gestionan
"Con frecuencia”, un 10% "A veces", y solo un 2% "Siempre", mientras que un 27% respondio
"Casi nunca" y un 1% "Nunca". Este resultado refleja una percepcion mixta; aunque la mayoria
considera que las retribuciones se manejan adecuadamente, un grupo considerable siente que

hay deficiencias en este aspecto. Las causas pueden incluir la percepcion de insuficiencia en las
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acciones de bienestar socioemocional, la falta de atencion a la capacitacion permanente y
posiblemente la ausencia de un plan claro de ascensos y recompensas que satisfaga las
expectativas del personal. Si esta situacion no se atiende, la percepcion de inadecuacion en las
retribuciones podria intensificarse, generando desmotivacién y afectando la satisfaccion laboral
del equipo. Para mejorar esta percepcion, es crucial implementar un plan méas estructurado que
aborde el bienestar socioemocional, fomente la capacitacion continua y establezca un sistema
claro de ascensos y recompensas, |0 que ayudaria a aumentar la satisfaccion y el compromiso

del personal.



61

Tabla 11
Resultados de la variable clima organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Casi nunca 32 25% 25% 25%
A Veces 55 43% 43% 68%
Con frecuencia 41 32% 32% 100%
Total 128 100% 100%
Figura 9

Resultados de la variable clima organizacional
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Interpretacion

En la evaluacién general de un buen clima organizacional, un 43% de los encuestados
lo percibe "A veces", un 32% "Con frecuencia™ y un 25% "Casi nunca". Estos resultados
reflejan una percepcion de un clima organizacional inconsistente, donde solo una parte del
personal experimenta un ambiente de trabajo positivo de manera regular. Las causas de esta
percepcion incluyen deficiencias en el estilo de liderazgo y en las relaciones entre sujetos, que

no estan suficientemente alineadas para crear un ambiente laboral estable y motivador. Si esta
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situacion no se aborda, la falta de gestion constante y efectiva en estos aspectos clave podria
generar un clima organizacional cada vez méas negativo, afectando el compromiso y la
productividad del personal. Para mejorar esta percepcion, es fundamental implementar un
liderazgo mas sélido y proactivo, asi como fomentar relaciones interpersonales positivas, lo que
contribuiria a crear un entorno laboral més cohesivo e inspirador, apoyando asi el desempefio

optimo del equipo.
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4.9.3. Resultados de la variable desempefio laboral

Tabla 12
Resultados de la dimension motivacion del personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Casi nunca 6 5% 5% 5%
A veces 75 59% 59% 63%
Con frecuencia 47 37% 37% 100%
Total 128 100% 100%
Figura 10

Resultados de la dimension motivacion del personal
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Interpretacion

En esta dimension, el 59% de los encuestados considera que la motivacion del personal
se manifiesta "A veces", un 37% "Con frecuencia" y un 5% "Casi nunca". Este resultado sugiere
que, aunque hay una base de motivacion entre el personal, esta no es constante y presenta areas
de mejora. Las causas incluyen la percepcion de que las relaciones laborales no siempre son
adecuadas, posiblemente debido a deficiencias en el ambiente fisico, como la ventilacion de las

aulas y oficinas, asi como la falta de recursos tecnoldgicos y mobiliario apropiado. Si estas
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carencias no se abordan, la motivaciéon diaria del personal podria seguir disminuyendo,
impactando negativamente su eficiencia y compromiso en el cumplimiento de tareas. Para
mejorar esta situacion, es esencial crear un ambiente de trabajo méas adecuado y propicio,
promoviendo mejoras en las condiciones fisicas y fomentando relaciones laborales mas
positivas, lo que contribuiria a elevar la motivacion del personal y, en consecuencia, su

desempefio.
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Tabla 13
Resultados de la dimension evaluacion del desempefio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Casi nunca 37 29% 29% 29%
A veces 79 62% 62% 91%
Con frecuencia 11 9% 9% 99%
Siempre 1 1% 1% 100%
Total 128 100% 100%
Figura 11

Resultados de la dimension evaluacion del desempefio
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Interpretacion

Para esta dimension, el 62% de los encuestados percibe que la evaluacion del
desempefio ocurre "A veces", un 29% "Casi nunca”, y solo un 9% "Con frecuencia”, con un 1%
que indicé "Siempre". Este resultado muestra que el analisis del rendimiento es observada como
una préactica irregular y no sistematica. Las causas pueden estar relacionadas con la percepcion
de que el CEPRU no siempre cumple de manera consistente con los planes curriculares, y que

el prestigio de la institucion no estd bien consolidado ante la comunidad. Ademas, la falta de
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reconocimiento y retroalimentacion regular limita la efectividad de las evaluaciones de
desempefio. Si esta situacion persiste, la percepcién de ineficacia en la evaluacion del
desempefio podria profundizarse, afectando la motivacién del personal y su desarrollo
profesional. Para mejorar esta situacion, es crucial establecer un sistema de evaluacion mas
sistematico que garantice la consistencia en la aplicacion de los planes curriculares, asi como
fomentar una cultura de reconocimiento y retroalimentacion regular, lo que elevaria la

efectividad de las evaluaciones y fortaleceria el compromiso del trabajador.
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Tabla 14
Resultados de la dimensioén satisfaccion de necesidades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Casi nunca 40 31% 31% 31%
A veces 76 59% 59% 91%
Con frecuencia 9 7% 7% 98%
Siempre 3 2% 2% 100%
Total 128 100% 100%
Figura 12

Resultados de la dimension satisfaccion de necesidades
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Interpretacion

En cuanto a la satisfaccion de necesidades, el 59% de los encuestados la percibe "A
veces", un 31% "Casi nunca", un 7% "Con frecuencia" y solo un 2% "Siempre". Estos
resultados indican que las necesidades del personal no siempre son satisfechas de manera
constante. Las causas incluyen una insuficiente provision de material didactico, instalaciones
que no cumplen siempre con los estdndares requeridos y una posible falta de programas de

bienestar y salud adecuados. Si esta situacion no se corrige, la insatisfaccion entre el personal
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podria aumentar, afectando directamente su desempefio laboral y su compromiso con la
institucion. Para abordar estas deficiencias, es fundamental mejorar la provision de recursos
didacticos, garantizar que las instalaciones cumplan con los estandares necesarios y desarrollar
programas de bienestar que respondan a las necesidades del personal, lo que contribuiria a

aumentar la satisfaccion y, en consecuencia, el rendimiento en el trabajo.
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Tabla 15
Resultados de la variable desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Casi nunca 5 4% 4% 4%
A Veces 114 89% 89% 93%
Con frecuencia 9 7% 7% 100%
Total 128 100% 100%
Figura 13

Resultados de la variable desempefio laboral
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Interpretacion

En el analisis general del buen desempefio laboral, el 89% de los encuestados considera
que este se manifiesta "A veces", un 7% "Con frecuencia" y un 4% "Casi nunca". Estos
resultados sugieren que el desempefio laboral es percibido como inconsistente, con un margen
significativo de mejora. Las causas incluyen deficiencias en la motivacion del personal, la falta
de una evaluacion del desempefio regular y efectiva, y la insatisfaccién con las necesidades
basicas y recursos en la institucién. Si esta situacion persiste, el entorno laboral podria volverse
cada vez mas desfavorable, afectando no solo los resultados educativos, sino también el clima

organizacional en general. Para revertir esta tendencia, es crucial implementar estrategias que
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fortalezcan la motivacion del personal, establezcan una estructura de analisis del rendimiento
mas efectivo y garanticen la complacencia de las necesidades basicas, lo que contribuiria a

mejorar el rendimiento laboral y el bienestar general del equipo.
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4.10. Prueba de normalidad
En el caso del presente estudio, en la cual tenemos un total de 128 casos, es recomendado
usar la prueba Kolmogorov-Smirnov, teniendo los siguientes resultados para las variables y

dimensiones.

Utilizando este procedimiento, es necesario considerar la hipotesis nula y la hipotesis
alterna a continuacion descrita:
HO: Los datos consignados presentan una distribucion paramétrica (Rho de Pearson).
H1: Los datos consignados no presentan una distribucion no paramétrica (Rho de Spearman).
Para esta prueba se sigue Significancia: o= 0.05 (p- valor) y la decision se analiza de la
siguiente manera:
Si p>a, Se acepta HO

Si p< a, se rechaza HO

Tabla 16
Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para las variables
Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional 0.217 128 0.000
Liderazgo Directivo 0.406 128 0.000
Desempefio Laboral 0.467 128 0.000

Interpretacion
Como observamos los niveles de significancia para las 3 variables es de o = 0.000 y de
igual manera para todas las dimensiones; por tanto, rechazamos la hip6tesis nula y aceptamos

la hipdtesis alterna: Los datos consignados no presentan una distribucion normal.
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4.11. Prueba de hipotesis

Para ayudar a la compresion del andlisis inferencias, es necesario resaltar que se utilizara
un estadistico de correlacién no paramétrica como es la Spearman, ya que nuestros datos no
tienen una distribucion normal. Para esta correlacion se tienen la siguiente interpretacion.

Tabla 17

Niveles de correlacion

Rango Rdacion

-0912a-1.00 Correlaci on negativa perfecta
076 2-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
051a-0.75 Correlacion negativa considerable.
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media.
001a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01a+0.10 Correlacion positiva débil
+.11a+0.50 Correlacion positiva media
+.51a+).75 Correlacion positiva considerable.
+0.76 a2 +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+.91a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota. Tomado del articulo cientifico de Mondragon (2014)

4.11.1. Prueba de hipotesis general

Ho: El liderazgo directivo y el clima organizacional NO se relacionan significativamente con
el desempefio laboral del personal docente y administrativos del Centro de estudios
preuniversitario UNSAAC Cusco 2024.

Ha: El liderazgo directivo y el clima organizacional se relacionan significativamente con el
desempefio laboral del personal docente y administrativos del Centro de estudios

preuniversitario UNSAAC Cusco 2024.

Nivel de significancia: 5%, limite de error (): 0.05.



Regla de decision: Si p= 0.05se acepta Ho; si p < 0.05 se rechaza Ho.

Tabla 18
Relacion entre las variables liderazgo directivo y clima organizacional con desempefio
laboral
Liderazgo Clima
Directivo  Organizacional
Desempefio Laboral  Coeficiente de 798" ,689*"
correlacion
Sig. (P) 0.023 0.047
(bilateral)
N 128 128

Interpretacion
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Como observamos en la tabla, el coeficiente de correlacion de la variable Desempefio

Laboral con las variables Clima Organizacional y Liderazgo directivo es significativa ya que

ambos niveles de significancia (p) son menores de 0.05, por lo cual aceptamos la hipdtesis

alterna o de investigacion: El liderazgo directivo y el clima organizacional se relacionan

significativamente con el desempefio laboral del personal docente y administrativos del Centro

de estudios preuniversitario UNSAAC Cusco 2024; sin embargo es necesario precisar que la

correlacion con la variable liderazgo directivo (0,789) es una relacién positiva muy fuerte, es

decir que, esta variable tiene una mayor relacion con el desempefio laboral que la variable clima

organizacional (0,689) con la cual tienen una relacion positiva considerable.
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4.11.2. Prueba de hipdtesis especifica 1

Ho: NO existe una relacion significativa de la gestion institucional y el desempefio laboral del
personal docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC Cusco
2024.

Ha: Existe una relacion significativa de la gestion institucional y el desempefio laboral del
personal docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC Cusco

2024.

Nivel de significancia: 5%, limite de error (x): 0.05

Regla de decision: Si p= 0.05se acepta Ho; si p < 0.05 se rechaza Ho

Tabla 19
Relacion entre la dimension gestion institucional y desempefio laboral
Desempefio Gestidn
laboral institucional
Desempefio Laboral Coeficiente de 1.000 ,619™
correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

N 128 128

Interpretacion

En este caso, el coeficiente de correlacion de la dimension gestion institucional es
significativa ya que la significancia (p) es menor de 0.05, por lo cual aceptamos la hipotesis
alterna: Existe una relacion significativa de la gestion institucional y el desempefio laboral del
personal docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC Cusco
2024; la relacidn con esta dimension se podria considerar una relacion positiva considerable

(0,619).
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4.11.3. Prueba de hipdtesis especifica 2

Ho: NO existe una relacion significativa entre la gestion administrativa y el desempefio laboral
del personal docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC
Cusco, 2024.

Ha: Existe una relacion significativa entre la gestion administrativa y el desempefio laboral del
personal docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC Cusco,

2024.

Nivel de significancia: 5%, limite de error (x): 0.05

Regla de decision: Si p= 0.05se acepta Ho; si p < 0.05 se rechaza Ho

Tabla 20
Relacion entre la dimension gestion administrativa y desempefio laboral
Desempefio Gestion
laboral administrativa
Desempenfio Laboral  Coeficiente de 1.000 772"
correlacion
Sig. (bilateral) 0.022
N 128 128

Interpretacion

En este caso, el coeficiente de correlacion de la dimension gestion institucional es
significativa ya que la significancia (p) es menor de 0.05, por lo cual aceptamos la hipotesis
alterna: Existe una relacion significativa de la gestion institucional y el desempefio laboral del
personal docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC Cusco
2024; la relacion con esta dimension se podria considerar una relacion positiva considerable

(0,619).

4.11.4. Prueba de hipotesis especifica 3
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Ho: NO existe una relacion significativa entre la gestién pedagogica y el desempefio laboral
del personal docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC
Cusco, 2024.

Ha: Existe una relacion significativa entre la gestion pedagdgica y el desempefio laboral del
personal docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC Cusco,
2024.

Nivel de significancia: 5%, limite de error (c<): 0.05

Regla de decision: Si p= 0.05se acepta Ho; si p < 0.05 se rechaza Ho

Tabla 21
Relacion entre la dimension gestion pedagdgica y desempefio laboral
Desempefio Gestidn
laboral Pedagdgica
Desempefio laboral Coeficiente de 1.000 387"
correlacion
Sig. (bilateral) 0.033
N 128 128

Interpretacion

En este caso, el coeficiente de correlacion de la variable Desempefio Laboral con la
dimensién Gestion Pedagogica es Significativa ya que la significancia (p) es menor de 0.05,
por lo cual aceptamos la hipétesis alterna o de investigacion: La gestion pedagdgica forma una
relacién significativa con el desempefio laboral del personal docente y administrativos del
Centro de estudios preuniversitario UNSAAC Cusco 2024.; la relacién son esta dimension se

podria considerar una relacion positiva media (0,387).
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4.11.5. Prueba de hipoétesis especifica 4

Ho: NO existe una relacion significativa entre el estilo de liderazgo del director y el desempefio
laboral del personal docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario
UNSAAC Cusco 2024.

Ha: Existe una relacion significativa entre el estilo de liderazgo del director y el desempefio
laboral del personal docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario
UNSAAC Cusco 2024.

Nivel de significancia: 5%, limite de error (x): 0.05

Regla de decision: Si p= 0.05se acepta Ho; si p < 0.05 se rechaza Ho

Tabla 22
Relacion entre la dimension estilo de liderazgo y desempefio laboral
Desempefio Estilo de
laboral liderazgo
Desempefio laboral Coeficiente de 1.000 ,603
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 128 128

Interpretacion

En este caso, el coeficiente de correlacion de la variable desempefio laboral con la
dimension estilo de liderazgo es significativa ya que la significancia (p) es menor de 0.05, por
lo cual aceptamos la hipdtesis alterna o de investigacion: Existe una relacion significativa entre
el estilo de liderazgo del director y el desempefio laboral del personal docente y administrativos
del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC Cusco 2024; sin embargo esta dimension se

podria considerar una relacion positiva considerable (0,603).

4.11.6. Prueba de hipotesis especifica 5
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Ho: NO existe una relacion significativa entre las relaciones interpersonales y el desempefio
laboral del personal docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario
UNSAAC Cusco, 2024.

Ha: Existe una relacion significativa entre las relaciones interpersonales y el desempefio laboral
del personal docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC
Cusco, 2024.

Nivel de significancia: 5%, limite de error (x): 0.05

Regla de decision: Si p= 0.05se acepta Ho; si p < 0.05 se rechaza Ho

Tabla 23
Relacion entre la dimension relaciones interpersonales y desempefio laboral
Desempefio Relaciones

laboral Interpersonales

Desempefio laboral  Coeficiente de 1.000 403"

correlacion
Sig. (bilateral) 0.048
N 128 128

Interpretacion

En este caso, el coeficiente de correlacion de la variable desempefio laboral con la
dimensién relaciones interpersonales es significativa ya que la significancia (p) es menor de
0.05, por lo cual aceptamos la hipétesis alterna o de investigacion: Las relaciones
interpersonales generan una relacién significativa con el desempefio laboral del personal
docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC Cusco 2024, la

relacién con esta dimension se podria considerar una relacion positiva media (0,403).
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4.11.7. Prueba de hipdtesis especifica 6

Ho: NO existe una relacion significativa entre las retribuciones y el desempefio laboral del
personal docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC Cusco,
2024.

Ha: Existe una relacion significativa entre las retribuciones y el desempefio laboral del personal
docente y administrativos del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC Cusco, 2024.
Nivel de significancia: 5%, limite de error (c<): 0.05

Regla de decision: Si p= 0.05se acepta Ho; si p < 0.05 se rechaza Ho

Tabla 24

Relacion entre la dimension retribuciones y desempefio laboral

Desempefio  Retribuciones

laboral
Desempefio laboral Coeficiente de 1.000 ,363"
correlacion
Sig. (bilateral) 0.045
N 128 128

Interpretacion

En este caso, el coeficiente de correlaciéon de la variable desempefio laboral con la
dimensién retribuciones es significativa ya que la significancia (p) es menor de 0.05, por lo
cual aceptamos la hipdtesis alterna o de investigacion: Las retribuciones forman una relacion
significativa con el desempefio laboral del personal docente y administrativos del Centro de
estudios preuniversitario UNSAAC Cusco 2024; la relacion son esta dimension se podria

considerar una relacién positiva media (0,363).
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4.12. Discusion

En relacién con el objetivo general que se habia planteado al inicio de la investigacion,
los resultados que se han obtenido de manera analitica y cuidadosa muestran de manera
contundente una relacion significativa del rendimiento laboral del personal y las variables
relacionadas con el clima organizacional y el estilo de liderazgo de los directivos. Esto se
refuerza por el hecho de que los niveles de significancia encontrados en el estudio son inferiores
a 0.05, lo cual indica que hay una correlacion estadisticamente relevante que no puede ser
ignorada. La relacion observada entre el liderazgo directivo y el rendimiento laboral de los
empleados es notablemente fuerte y positiva, con un valor de correlaciéon de 0.789. Por otro
lado, también se puede destacar que el clima organizacional muestra una correlacién positiva
significativa, con un valor de 0.689. Estos datos sugieren que el liderazgo ejercido por los
directivos tiene una mayor incidencia y efectividad en la optimizacion del rendimiento laboral
de los trabajadores en comparacidn con el impacto del clima organizacional. De acuerdo con lo
que plantearon Lazaro & Romero (2021), es posible afirmar que hay una relacién significativa
entre el liderazgo ejercido y el desempefio laboral observados en la constructora Las
Cordilleras. Este hallazgo se respalda por el analisis estadistico realizado, que revel6 un p-valor
de 0.000, lo que indica una alta significancia. Ademas, se utilizaron técnicas de correlacion que
arrojan un coeficiente de correlacion de Spearman (Rho) de 0.841 y un coeficiente Tau-b de
Kendall de 0.804. Estos valores sugieren claramente una correlacion positiva y considerable
entre las variables que fueron tema de investigacién en su estudio. Asimismo, Belsuzarri &
Acosta (2020), llegan a la conclusion de que existe una relacion positiva entre el clima
organizacional y el rendimiento laboral dentro de la pequefia y mediana empresa contratista que
opera en el sector de la ingenieria. Esto implica que el ambiente laboral tiene un efecto
significativo o una correlacion favorable en el rendimiento de los trabajadores que integran de

dicha compafiia. Se ha observado un indice de correlacidn que se sitla en 0.485, junto con un
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valor de r igual a 0.000 y un nivel de significancia p inferior a 0.05. Estos resultados indican
que la hipdtesis que se habia propuesto es aceptada. Ademas, estos hallazgos revelan que existe
una relacion directa y relevante entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los
operarios en el entorno de trabajo. Ademas, estos elementos mantienen una conexion
significativa con el marco tedrico propuesto Rosales et al. (2022), los autores mencionan que
el liderazgo directivo en el sector educativo se caracteriza principalmente por la habilidad del
lider para inspirar y motivar a su equipo de trabajo con el fin de alcanzar la vision institucional
que se ha establecido, asi como para definir los objetivos necesarios que permitiran lograr dicha
visién. De igual manera, Gonzéles et al. (2021), se sustenta que el clima organizacional, el cual
es un concepto importante tanto en el ambito del sector estatal como en el del sector privado,
se define como un conjunto de percepciones generales que estdn fundamentadas en las
emociones que experimenta el colaborador en su lugar de trabajo. Al final, se hace referencia
al trabajo de Bautista et al. (2020), se indica que el desempefio laboral se refiere a aquellas
acciones y conductas excepcionales llevadas a cabo por un colaborador. Estas acciones no solo
son destacadas en el contexto de su trabajo, sino que también desempefian un rol crucial en el
impulso del progreso de las compafiias. Esto se logra mediante el cumplimiento y la superacién
de las metas establecidas por las organizaciones, las cuales son fundamentales para su desarrollo

y éxito a largo plazo.

En lo que refiere al primer proposito especifico que se ha planteado, los analisis llevados
a cabo sugieren que hay una conexion significativa entre la gestion a nivel institucional y el
rendimiento en el ambito del trabajo. Esto se evidencia a traves de un coeficiente de correlacion
que se sitta en 0.619, lo cual pone de manifiesto una relacion positiva bastante notable entre
ambas variables. Esto sugiere que el efectivo y adecuado manejo de la institucion esta
directamente relacionado con una performance superior por parte del personal tanto docente

como administrativo en el Centro de Estudios Preuniversitarios de UNSAAC, ubicado en la
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ciudad de Cusco, durante el afio 2024. De forma detallada y descriptiva, se ha observado que
un sorprendente 92% del personal manifiesta que considera que la gestion institucional se esta
Ilevando a cabo de manera efectiva "A veces". Esta percepcion sugiere la existencia de posibles
inconsistencias y deficiencias en la promocion de la participacion activa de la comunidad, asi
como en la correcta implementacion de los mecanismos organizativos establecidos. Como
resultado, estas fallas podrian estar influyendo negativamente en el rendimiento laboral de los
empleados, afectando asi la eficiencia y efectividad en su trabajo diario. Por consiguiente, se
puede afirmar que presenta una notable similitud con el estudio realizado por Leon (2022),
quien determind la existencia de una alta correlacién entre la gestion institucional y el
desempefio laboral, alcanzando un coeficiente de correlacion de 0.665. Asimismo, el andlisis
estadistico reveld un p-valor de 0.000, lo cual es significativamente menor al 1%. Este hallazgo
permite validar de manera efectiva la hipotesis planteada en el estudio. Se lleva a cabo la
contratacion en virtud del concepto proporcionado por Eurolnnova (2023), que menciona que
la gestion institucional se define como el proceso de administracién y manejo de los recursos
existentes dentro de una institucion educativa. Este proceso tiene como principal objetivo
alcanzar aquellos objetivos especificos que la organizacién se ha propuesto establecer y

cumplir.

En relacion con el segundo objetivo especifico que se ha planteado, es importante
resaltar que la conexion entre la gestion administrativa y el rendimiento en el ambito laboral
resulta ser igualmente notable. Esto se evidencia a traves de un coeficiente de correlacion que
alcanza un valor de 0.619, lo que sugiere la existencia de una relacion positiva considerable
entre ambas variables. Esto implica que una administracion que se maneja de manera eficaz y
efectiva tiene una influencia directa en la productividad y el rendimiento de los
empleados. Segun los resultados adquiridos a través de la descripcion de los datos, se ha

revelado que un significativo 60% de los participantes en la encuesta tiene la sensacion de que
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la gestion administrativa es llevada a cabo "Casi nunca". Esta percepcion sugiere la existencia
de posibles deficiencias en la manera en que se administran los recursos y en la forma en que
se lidera al equipo administrativo. Tales factores podrian estar influyendo negativamente en el
rendimiento de los empleados y en la eficacia general de la organizacion. Este analisis guarda
una conexion directa con el estudio realizado por Fernandez (2021), en la cual este autor llego
a determinar de que hay una correlacion significativa entre las variables que se refieren a la
gestion administrativa y el rendimiento laboral de los maestros que trabajan en el centro
Educativo denominado “Andenes de Chilina”, ubicada en la ciudad de Arequipa. Dado que se
logré un coeficiente de correlacion de Pearson que alcanzé un valor de 0.834, y ademas se
obtuvo un nivel de significancia con un p-valor que resulta ser 0.000, lo cual es
significativamente menor al umbral del 5% (p < 0.05), esto muestra que existe una fuerte
asociacion entre las variables examinadas. EI concepto presentado por el Centro de Estudios
Santa Gema (2023) resuena claramente con la idea de que la gestion administrativa se define
como un sistema integral de tareas y acciones que se organizan y coordinan con el objetivo de
utilizar los recursos disponibles en una empresa de la forma mas eficiente y eficaz que se pueda,

maximizando asi su potencial y logrando los objetivos organizacionales.

En lo que se refiere al tercer propdsito especifico del estudio, es importante destacar que
la gestion pedagogica muestra una conexion notable con el rendimiento en el ambito laboral.
Este vinculo se refleja en un coeficiente de correlacion de 0.387, lo cual sugiere la existencia
de una correlacion positiva de moderada intensidad entre ambos factores. Esto indica que las
estrategias y métodos empleados en la ensefianza tienen una influencia en el rendimiento y la
eficacia del personal, aunque este efecto parece ser algo restringido o moderado. En lo que
respecta a los resultados adquiridos a través de los datos descriptivos, se ha observado que un
significativo 67% de los individuos que participaron en la encuesta indica que la gestion

pedagdgica se realiza "A veces". Esta situacion pone de manifiesto una clara falta de



84

consistencia en lo que se refiere a la formacion que reciben los docentes, asi como en los
esfuerzos por promover innovaciones pedagdgicas. Como consecuencia de esta inconsistencia,
se ve afectado de manera indirecta el rendimiento y desempefio en el entorno laboral de los
educadores. Los resultados obtenidos son bastante comparables a los que presentd6 Tuanama
(2023). En su estudio, €l arribo a la importante conclusion de que hay una relacion significativa
entre el nivel de gestion pedagdgica y el rendimiento laboral en el contexto analizado. Esto
sugiere que las dos variables en cuestion poseen un comportamiento que esta interrelacionado
y depende una de la otra. Por lo tanto, podemos concluir que cuando la gestion pedagdgica se
Ileva a cabo de manera eficiente, se logra un desempefio que puede considerarse satisfactorio o
positivo. Asimismo, de acuerdo con la definicién proporcionada por la UGEL N° 10 (2023), se
establece que la gestion pedagodgica desempefia un papel fundamental en la labor de planificar,
organizar, dirigir, coordinar y evaluar no solo las acciones pedagdgicas directamente
relacionadas con la ensefianza y el aprendizaje, sino también aquellas que estan vinculadas al
enriquecimiento cultural, al progreso de la ciencia y la tecnologia, asi como a la promocion del

deporte y las actividades recreativas en el contexto local.

De acuerdo con el cuarto propdsito especifico, se ha encontrado la existencia de una
correlacion significativa entre el estilo de liderazgo adoptado por el director y el desempefio
laboral de los empleados. Este hallazgo se muestra en un coeficiente de correlacion que
asciende a 0.603, lo que sugiere de forma clara que existe una relacion positiva bastante notable
entre ambas variables analizadas. Este dato indica que hay una correlacion directa entre la
calidad del liderazgo y un rendimiento superior en el ambito laboral. Segun la informacion
proporcionada por los datos descriptivos, se ha encontrado que el 63% del personal tiene la
percepcion de que el estilo de liderazgo es ejercido "A veces". Esta situacion podria indicar una
posible falta de consistencia en lo que se refiere a un liderazgo proactivo, lo cual, a su vez,

podria estar teniendo una correlacion negativa en la motivacion y en el desempefio general del
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equipo. El analisis presentado es similar al realizado por Orddfiez (2021), llegando a la
conclusién de que hay una relacion directa entre el estilo de liderazgo ejercido y el rendimiento
laboral de los docentes. Esta relacion se manifiesta de manera significativa en los centros
educativos publicos situadas en el cantdn Santa Elena, donde se ha observado que los directores
y directivas tienden a adoptar un enfoque de liderazgo transformacional. De igual manera, junto
con Geraldo et al. (2020), se sefiala que el estilo de liderazgo se entiende como un conjunto
distintivo de conductas que definen a un lider. Este concepto abarca no solo las acciones que
realiza, sino también la calidad de su desempefio que se pone de manifiesto y se lleva a cabo

mientras ejerce su funcién de guiar y orientar a los demas.

En lo que concierne al quinto propdsito especifico mencionado, se ha encontrado que
las relaciones interpersonales entre los individuos tienen una conexion significativa con el
rendimiento en el ambito laboral. Este hallazgo se ve respaldado por un coeficiente de
correlacion de 0.403, lo cual sugiere que existe una relacién positiva de moderada intensidad
entre estos dos aspectos. Este hallazgo indica que el nivel de calidad en las interacciones que
se producen entre los miembros del personal y la direccion tiene un efecto significativo en el
rendimiento laboral de los empleados. Segin los resultados conseguidos a través de la
descripcion de los datos, se ha llegado a la conclusién de que un 51% de los trabajadores
encuestados sostiene que las relaciones interpersonales dentro de la organizacion se manejan
"Casi nunca". Esta percepcion revela una clara falta de comunicacion efectiva y de confianza
reciproca entre los miembros del equipo, lo que podria estar obstaculizando el rendimiento y la
productividad en el entorno laboral. La afirmacion en cuestion esta en plena coherencia con la
conclusion presentada por Mena (2019), establece que las interacciones entre individuos, es
decir, las relaciones interpersonales, tienen una conexion significativa con el rendimiento en el
ambito laboral. Este hallazgo se refleja en un coeficiente de correlacion que se sitta en 0.403.

Este nUmero sugiere que existe una correlacion positiva de moderada intensidad entre ambos
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aspectos mencionados. Esto implica que la calidad de las interacciones y la comunicacién que
se establecen entre el personal y la direccion tiene un efecto significativo en el rendimiento
laboral de los empleados. Segun los hallazgos obtenidos a través de los resultados descriptivos,
se observa que un significativo 51% del personal encuestado opina que las relaciones
interpersonales dentro del &mbito en el trabajo se manejan "Casi nunca". Esta situacion revela
de manera clara una carencia de comunicacion efectiva y una falta de confianza mutua entre los
miembros del equipo, elementos que, sin duda alguna, podrian estar impidiendo un desempefio
laboral 6ptimo y satisfactorio. En lo que se refiere a la teoria presentada por Martinez (2017),
se destaca la significacion de las relaciones interpersonales, las cuales son definidas como
aquellos vinculos que se forman entre al menos dos individuos. Estas interacciones son
fundamentales y juegan un papel crucial en la vida social, ademés de estar presentes en diversos

contextos establecidos por la sociedad, incluyendo, por supuesto, el entorno laboral.

En lo que se refiere al objetivo especifico nimero seis, se ha observado que las
retribuciones, es decir, las compensaciones econdmicas o salariales que reciben los
trabajadores, mantienen una relacién significativa con el desempefio que estos muestran en sus
labores, lo cual se evidencia a través de un coeficiente de correlacion que alcanza un valor de
0.363. Esto indica la existencia de una correlacion positiva moderada entre ambas variables,
sugiriendo que a medida que las retribuciones aumentan, también tiende a mejorar el
rendimiento laboral de los trabajadores. Esto da a entender que las recompensas y
compensaciones monetarias tienen un impacto moderado en la efectividad y el desempefio que
muestra el personal en su trabajo diario. De acuerdo con la informacion proporcionada por los
datos descriptivos recopilados, se ha encontrado que un significativo 61% de los individuos que
participaron en la encuesta opina que las retribuciones son manejadas "Con frecuencia”. Este
resultado sugiere que, aungue se estan realizando esfuerzos considerables para abordar este

tema, todavia existen ciertas expectativas que no han sido completamente satisfechas. Esta
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situacion puede estar teniendo una influencia indirecta en el rendimiento laboral de los
empleados, lo que es un punto importante a considerar en la evaluacion del clima organizacional
y la satisfaccién laboral. Los resultados obtenidos en esta investigacion presentan similitudes
notables con los hallazgos alcanzados por Belsuzarri & Acosta (2020). Segun su investigacion,
llegé a determinar de que existe una relacién positiva entre la realizacion personal y el
rendimiento laboral de los trabajadores. En otras palabras, si los colaboradores tienen la
percepcidn de que existen oportunidades para su desarrollo tanto profesional como individual,
y ademas cuentan con metas y acciones claramente establecidas para alcanzar esos objetivos,
esto dard lugar a una mejora significativa en su desempefio en el entorno laboral. De manera
similar, se conectan directamente con lo que ha sido sefialado por Rey (2019), donde se
establece que la retribucion se define como el conjunto de recompensas que pueden ser medidas
y evaluadas que un empleado recibe a cambio del trabajo que realiza y los esfuerzos que lleva

a cabo en el desempefio de sus funciones laborales.
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4.13. Limitaciones de la investigacion

Limitaciones Tebricas

o Falta de Antecedentes: No existieron estudios previos que integraran simultdneamente
las tres variables (liderazgo directivo, clima organizacional y desempefio laboral), lo
que dificultd la contextualizacion y comparacion de los hallazgos.

Limitaciones Metodoldgicas

o Falta de Experiencia: La falta de experiencia en la correlacion estadistica de las tres
variables y sus dimensiones limito la precision y robustez de los andlisis.

o Guias Limitadas: La escasez de guias en otras investigaciones que abordaran estas tres
variables de manera correlacional dificult6 la construccion de un marco metodoldgico
solido.

Limitaciones en la Recoleccion de Datos

o Elaboracion de Encuestas: Aunque se disefiaron encuestas de forma meticulosa para
evidenciar adecuadamente los resultados, el proceso de validacion y ajuste no siempre
capturd todos los matices necesarios para una evaluacion exhaustiva.

o Disponibilidad de Tiempo: La falta de tiempo de muchos encuestados para completar
las encuestas provocd demoras en la recoleccion de datos y afectd la calidad de las
respuestas.

Limitaciones Contextuales

o Especificidad del Contexto: Los resultados pueden estar muy ligados a las
caracteristicas particulares del Centro Preuniversitario UNSAAC, lo que podria limitar

la aplicabilidad de los hallazgos a otras instituciones educativas similares.
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Condiciones Laborales: Factores externos, como cambios en la direccion o en la
estructura organizativa, pueden haber influido en las percepciones de los encuestados

en el momento de la investigacion, ya que cada periodo de afios se cambia de directivos.

Las limitaciones mencionadas fueron superadas mediante diversas estrategias. Se llevaron a

cabo sesiones de capacitacion sobre analisis estadistico para el equipo investigador, lo que

mejoro la comprension y el manejo de las técnicas de correlacion. Ademas, se realizaron ajustes

en el disefio de las encuestas basados en los comentarios de los primeros encuestados,

optimizando asi la recoleccién de datos y fomentando una mayor participacion. Estas acciones

contribuyeron a fortalecer la validez y relevancia de los hallazgos obtenidos.

4.14. Nuevas areas de investigacion

a)

b)

Evaluar la Implementacion de Estrategias de Liderazgo: Esta investigacion podria
enfocarse en identificar los estilos de liderazgo mas efectivos dentro del CEPRU y cémo
estos impactan en la motivacion y desemperfio del personal. Se podrian realizar encuestas
y entrevistas con docentes y administrativos para recolectar datos sobre sus experiencias
con los lideres. Ademas, se podria analizar la relacién entre el estilo de liderazgo
percibido y el clima organizacional, buscando identificar practicas que fortalezcan un
ambiente de trabajo positivo. Al final, se podrian presentar recomendaciones basadas en

los hallazgos.

Desarrollar Programas de Capacitacion en Gestion de Clima Organizacional:
Proponer la creacion de talleres y programas de formacion dirigidos a mejorar las
habilidades de comunicacion, resolucion de conflictos y liderazgo colaborativo. La
investigacion podria incluir la evaluacion del impacto de estos programas en la

percepcién del clima organizacional y en la satisfaccion laboral. Se podria medir la
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efectividad a través de encuestas antes y después de la capacitacion, asi como realizar
seguimiento a largo plazo para evaluar cambios en el rendimiento laboral y en la
retencion del trabajador.

Examinar la Relacion entre Clima Organizacional y Retencion del Personal: Este
estudio podria investigar como un clima organizacional positivo impacta en la decision
del profesorado y administrativo de permanecer en la institucion. Se podrian realizar
encuestas que midan la satisfaccion laboral y las percepciones sobre el clima
organizacional, junto con andlisis de datos sobre la retencion del personal. También se
podria incluir entrevistas a aquellos que han dejado la institucion para entender mejor
las razones detras de su decision, proporcionando una vision integral que permita
desarrollar estrategias de mejora.

Investigar la Percepcion de los Estudiantes sobre el Liderazgo: Realizar un estudio
que explore como los estudiantes perciben el liderazgo directivo en el CEPRU y como
esta percepcion afecta su experiencia educativa. Se podrian implementar encuestas y
grupos focales para obtener opiniones sobre la eficiencia del liderazgo y su influencia
en el ambiente de aprendizaje. Esta investigacion no solo ayudaria a identificar areas de
mejora en el liderazgo, sino que también podria proporcionar informacion valiosa sobre
coémo las decisiones administrativas afectan directamente a los estudiantes, facilitando
una retroalimentacién constructiva.

Fomentar el Trabajo Colaborativo entre Docentes: Investigar el impacto de la
promocion del trabajo colaborativo entre docentes en el clima organizacional y el
rendimiento laboral. Esto podria incluir la implementacidn de proyectos conjuntos y la
creacion de espacios para el intercambio de practicas pedagogicas. La investigacion
podria medir el impacto de estas iniciativas en la satisfaccién laboral y el rendimiento

de los docentes, utilizando encuestas y observaciones en el aula. Los hallazgos podrian
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conducir a recomendaciones para establecer una cultura colaborativa més fuerte en el

CEPRU, beneficiando tanto al personal como a los estudiantes.

Estas ideas no solo ofrecen un enfoque para futuras investigaciones, sino que también tienen el
potencial de generar cambios significativos en el CEPRU, mejorando el liderazgo directico, el

clima organizacional y el rendimiento general de la institucion educativa.
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CONCLUSIONES

Primera: De acuerdo con el objetivo general, los resultados logrados respaldan la
existencia de una correlacion significativa entre el desempefio laboral y las variables de clima
organizacional y liderazgo directivo, dado que los niveles de significancia registrados son
inferiores a 0.05. La relacion con el liderazgo directivo, que presenta un coeficiente de
correlacion de 0.789, indica una correlacion positiva y muy fuerte. Por otro lado, el clima
organizacional, con un coeficiente de 0.689, muestra una correlacion positiva considerable.
Estos resultados indican que el liderazgo directivo ejerce una influencia mas significativa sobre
el rendimiento laboral del personal en comparacién con el clima organizacional. Sin embargo,
estos hallazgos indican que la percepcion general del personal presenta inconsistencias: el 92%
percibe la gestion institucional como irregular, mientras que el 63% comparte una perspectiva
similar respecto al estilo de liderazgo. Ademas, el 89% de los encuestados percibe su
desempefio como meramente ocasional, lo que sugiere que elementos como la falta de
incentivos, la evaluacién continua y la satisfaccion de las necesidades basicas afectan
negativamente a su productividad. En sintesis, es fundamental reforzar el liderazgo ejecutivo y
perfeccionar el ambiente organizacional con el objetivo de maximizar el rendimiento laboral

del profesorado y administrativo.

Segunda: De acuerdo con el objetivo especifico 1, los andlisis indican que existe una
relacién significativa entre la gestion institucional y el rendimiento laboral, con un coeficiente
de correlacién de 0,619, lo que sugiere una conexién positiva notable. Esta afirmacién indica
gue una gestion institucional eficiente estd vinculada de forma directa con un desempefio
laboral superior del profesorado y administrativo del Centro de Estudios Preuniversitario
UNSAAC en Cusco durante el afio 2024. Desde un enfoque descriptivo, el 92% del personal

opina que la gestion institucional se lleva a cabo 'A veces', lo que podria sefialar inconsistencias
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en la promocion de la participacion comunitaria y en la implementacion de mecanismos

organizativos, impactando negativamente el desempefio.

Tercera: En relacion con el segundo proposito especifico, se observa que la asociacion
entre la gestion administrativa y el rendimiento laboral es igualmente relevante, evidenciada
por un coeficiente de correlacion de 0,619, lo que sugiere una relacion positiva considerable. Se
infiere que una gestion administrativa robusta ejerce una influencia directa en el rendimiento
laboral de los empleados. Los hallazgos descriptivos muestran que el 60% de los encuestados
opina que la gestion administrativa se lleva a cabo 'Casi nunca’, lo que implica la existencia de
deficiencias en la gestion de recursos y en la direccién del equipo administrativo, elementos

que podrian estar inhibiendo el rendimiento laboral.

Cuarta: Conforme al objetivo especifico 3, la gestion pedagodgica evidencia una
correlacion significativa con el desempefio laboral, presentando un coeficiente de correlacion
de 0,387, lo que sugiere una relacion positiva moderada. Esto indica que las practicas
pedagdgicas tienen un impacto en el rendimiento del personal, aunque de forma moderada. Con
respecto a los resultados descriptivos, el 67% de los participantes en la encuesta sefiala que la
gestién pedagdgica se lleva a cabo 'A veces', lo que sugiere una carencia de continuidad en la
formacion profesional del profesorado y en la implementacion de innovaciones pedagdgicas,

repercutiendo indirectamente en el rendimiento laboral.

Quinta: De acuerdo al objetivo especifico 4, se observa que la conexion entre el estilo
de liderazgo del director y el rendimiento laboral es significativa, reflejando un coeficiente de
correlacion de 0,603, lo cual sugiere una relacion positiva sustancial. Este hallazgo indica que
un enfoque de liderazgo eficaz estd asociado con un rendimiento laboral

superior. Descriptivamente, el 63% del personal percibe que el estilo de liderazgo se manifiesta
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"A veces", lo que podria indicar una falta de consistencia en el liderazgo proactivo, afectando

la motivacion y el rendimiento del personal.

Sexta: En relacion con el objetivo especifico 5, se ha encontrado que las relaciones
interpersonales presentan una correlacion significativa con el desempefio laboral, evidenciada
por un coeficiente de correlacion de 0,403, lo cual sugiere una relacion positiva de magnitud
moderada. Esto sugiere que la calidad de las interacciones entre el personal y la direccion
influye en el rendimiento laboral. Segin los resultados descriptivos, el 51% del personal
considera que las relaciones interpersonales se gestionan "Casi nunca”, lo que refleja una falta
de comunicacién efectiva y de confianza mutua, factores que podrian estar limitando el

desempefio laboral.

Séptima: De acuerdo con el objetivo especifico 6, se observe que las compensaciones
estan significativamente correlacionadas con el rendimiento laboral, presentando un coeficiente
de correlacién de 0,363, lo cual sugiere la existencia de una relacion positiva moderada. Esto
sugiere que las recompensas y compensaciones econémicas tienen un impacto moderado en el
rendimiento del personal. Descriptivamente, el 61% de los encuestados percibe que las
retribuciones se gestionan "Con frecuencia", lo que podria indicar que, aunque hay esfuerzos
en este ambito, aln existen expectativas no cumplidas, lo que afecta el desempefio laboral de

manera indirecta.
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RECOMENDACIONES

Primera: se recomienda implementar un enfoque integral que refuerce tanto el
liderazgo directivo como el clima organizacional, dada su significativa relacion en el
rendimiento laboral. Es esencial que la direccidn adopte un estilo de liderazgo mas constante y
proactivo, asegurando gue las politicas institucionales se apliquen de manera regular y que se
promueva una cultura de motivacion y reconocimiento. También se sugiere mejorar los canales
de comunicacién y la colaboracion dentro del centro educativo para consolidar un clima
organizacional positivo. Adicionalmente, es fundamental establecer sistemas de evaluacion
continua y satisfacer las necesidades basicas del personal para incrementar la consistencia en
su desempefio. Estas acciones, enfocadas en alinear las percepciones del personal con las

practicas organizativas, contribuiran a un entorno mas productivo y motivador.

Segunda: Para fortalecer la gestion institucional y mejorar su influencia en el
rendimiento laboral, se recomienda establecer procesos méas consistentes para diagnosticar el
entorno institucional y promover la participacion comprometida de la sociedad educativa. Es
fundamental crear instrumentos y métodos organizativos claros, acompafiados de una estrategia
de comunicacién que asegure la colaboracion y la resolucién efectiva de conflictos. Ademas,
se debe fomentar la participacion organizada de las familias y la comunidad, garantizando que

las politicas institucionales se implementen de manera regular y coherente.

Tercera: Es crucial mejorar la gestion administrativa mediante la optimizacion del uso
de la infraestructura, los recursos financieros y el tiempo institucional. Se recomienda elaborar
un plan de accion claro para la gestion de recursos que incluya la capacitacion del equipo
administrativo en la direccion hacia los objetivos institucionales. Ademas, se deben

implementar sistemas de monitoreo y evaluacion continua para garantizar que las decisiones se
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basen en datos precisos y que se realicen ajustes necesarios para optimizar la eficiencia

administrativa y, en resultado, el desempefio laboral.

Cuarta: Para aumentar el impacto de la gestion pedagogica en el rendimiento laboral,
se recomienda priorizar la formacién continua de los docentes y estimular la innovacion
pedagogica. Es esencial crear espacios regulares para el trabajo colaborativo entre los docentes,
y fortalecer el monitoreo y la orientacion en el uso de estrategias metodoldgicas y evaluativas.
También se debe establecer un sistema de seguimiento que garantice que las practicas
pedagogicas estén alineadas con los objetivos educativos, mejorando asi el nivel de la

ensefianza y el rendimiento del personal.

Quinta: Para mejorar el estilo de liderazgo y su influencia en el rendimiento laboral, se
recomienda que la direccion adopte un enfoque mas proactivo y consistente en su liderazgo.
Esto incluye motivar al personal mediante el reconocimiento de sus contribuciones vy
asegurando que se sientan parte integral de los logros institucionales. Ademas, se debe trabajar
en crear un clima laboral positivo desde la direccién hacia el personal, promoviendo la

confianza y la colaboracion a través de una comunicacion abierta y constante.

Sexta: Para mejorar las relaciones interpersonales y su impacto en el rendimiento
laboral, se recomienda fortalecer la comunicacion entre la direccion y el personal mediante
reuniones regulares y mecanismos de feedback efectivo. Es importante promover un ambiente
de trabajo en equipo y confianza mutua, donde todos los miembros del personal se sientan
valorados y escuchados. También se debe asegurar que el personal esté capacitado para
responder a las exigencias académicas y administrativas, facilitando asi un entorno laboral mas

armonioso y productivo.

Séptima: Para optimizar la influencia de las retribuciones en el rendimiento laboral, se

recomienda revisar y ajustar las politicas de compensacion y beneficios, asegurando que sean
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justas y competitivas. Es importante implementar un plan claro de ascensos y recompensas que
esté alineado con el rendimiento y las contribuciones del personal. Ademas, se deben llevar a
cabo acciones de bienestar socioemocional y garantizar la capacitacion continua del personal,

creando un entorno en el que se sientan valorados y motivados para mejorar su desemperio.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
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Relacion del liderazgo directivo, clima organizacional y desempefio laboral del personal docente y administrativo del centro preuniversitario
UNSAAC cusco, 2024

UNSAAC Cusco, 2024?

¢Qué relacion guardan las
relaciones interpersonales con
el desempefio laboral de los
docentes y administrativos del
Centro de estudios

- ldentificar como las relaciones
interpersonales se relaciona con el
desempefio laboral del personal

docente y administrativos del Centro
de estudios preuniversitario UNSAAC
Cusco, 2024.

relaciones interpersonales y el desempefio
laboral del personal docente vy
administrativos del Centro de estudios
preuniversitario UNSAAC Cusco, 2024.

- Existe una relacion significativa entre las
retribuciones y el desempefio laboral del
personal docente y administrativos del

organizacional

Variable 3

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Método
Problema general Objetivo general Hipotesis general Tipo: Basica
éﬁg?tli\?g Iglrill?rﬂgnoge;nlif;(:ﬁ)zr?; Determinar la relacion que presenta el | EI  liderazgo directivo y el clima
ol des,em efio Iab%ral de los liderazgo directivo, el clima | organizacional se relacionan
gocentes padministrativos del organizacional y el desempefio laboral del | significativamente con el desempefio laboral Nivel:
y a .. | personal docente y administrativos del | del personal docente y administrativos del i
Centro de estudios preuniversitario Centro d wdi reuniversitario | Centro de estudios breuniversitario UNSAAC _ Correlacional
UNSAAC CUSCo. 20247 entro de estudios preuniversitario | Centro de estudios preuniversitario Variable 1
’ UNSAAC Cusco, 2024. Cusco, 2024. L
Lid Diseno: No
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especifico \derazgo .
. experimental
directivo
¢Qué relacién existe entre los |- Establecer la relacién que presenta los |- Existe una relacion significativa entre los
estilos de liderazgo de los estilos de liderazgo del director y el estilos de liderazgo del director y el
directivos y el desempefio desempefio laboral del personal desempefio laboral del personal docente y
Enf :
laboral de los docentes y docente y administrativos del Centro administrativos del Centro de estudios Variable 2 nfoque:
administrativos del Centro de de estudios preuniversitario UNSAAC preuniversitario UNSAAC Cusco, 2024. Cuantitativo
estudios preuniversitario Cusco, 2024. - Existe una relacion significativa entre las Clima

Poblacién:

200 docentes y
08
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preuniversitario UNSAAC
Cusco, 2024?

¢Cémo las retribuciones se
relacionan con el desempefio
laboral de los docentes y
administrativos del Centro de
estudios preuniversitario
UNSAAC Cusco, 2024?

¢Qué relacion guarda la gestion
institucional con el desempefio
laboral de los docentes y
administrativos del Centro de
estudios preuniversitario
UNSAAC Cusco, 2024?
¢Como la gestién
administrativa se relaciona con
el desempefio laboral de los
docentes y administrativos del
Centro de estudios
preuniversitario UNSAAC
Cusco, 2024?

¢Como la gestién pedagogica
se relaciona con el desempefio
laboral de los docentes y
administrativos del Centro de
estudios preuniversitario
UNSAAC Cusco 2024?

Precisar qué relacion existe entre las
retribuciones y el desempefio laboral
del personal docente y administrativos
del Centro de estudios preuniversitario
UNSAAC Cusco, 2024.

Establecer la relacion que presenta la
gestion institucional y el desempefio
laboral del personal docente y
administrativos del Centro de estudios
preuniversitario UNSAAC Cusco,

2024,

Identificar ~ como la  gestion
administrativa se relaciona con el
desempefio laboral del personal

docente y administrativos del Centro
de estudios preuniversitario UNSAAC
Cusco, 2024.

Precisar qué relacion existe entre la
gestion pedagoégica y el desempefio
laboral del personal docente y
administrativos del Centro de estudios
preuniversitario UNSAAC Cusco,
2024.

Centro de estudios
UNSAAC Cusco, 2024.
Existe una relacion significativa entre la
gestion institucional y el desempefio
laboral  del personal docente vy
administrativos del Centro de estudios
preuniversitario UNSAAC Cusco, 2024.
Existe una relacion significativa entre la
gestion administrativa y el desempefio
laboral  del personal docente vy
administrativos del Centro de estudios
preuniversitario UNSAAC Cusco, 2024.
Existe una relacion significativa entre la
gestion pedagdgica y el desempefio laboral
del personal docente y administrativos del
Centro de estudios preuniversitario
UNSAAC Cusco, 2024,

preuniversitario

Desempefio
laboral

administrativos
del centro de
estudios
preuniversitario
UNSAAC
Cusco, 2024

Muestra: 120
docentes y 08

administrativos
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Anexo 2: Instrumento de recoleccidon de informacion

Cuestionario dirigido al personal docente y administrativo del Centro de estudios
preuniversitario UNSAAC
Esta encuesta ha sido elaborada como un instrumento de investigacion para la recoleccion de datos
relativo al Liderazgo directivo del personal docente y administrativo del Centro de estudios
preuniversitario UNSAAC de la ciudad del Cusco. Marque una X en la eleccion mas acorde a su punto
de vista, segun la siguiente escala:
1=Nunca | 2=Casinunca | 3= A veces |4 = Con frecuencia | 5= Siempre

Usted es:
Administrativo[ ]
Docente |:|

Variable: Liderazgo directivo 1 2 3 4

Dimensién: Gestion institucional

1 Diagnostica las caracteristicas del entorno institucional.

Promueve espacios y mecanismos de participacion en la

2 . A
comunidad institucional

3 Promueve instrumentos y métodos de organizacién en la
comunidad institucional

4 Genera un clima escolar basado en el respeto a la diversidad,

colaboracion y comunicacion permanente.

5 Maneja estrategias de prevencion y resolucién de conflictos.

Genera la participacién organizada de las familias y otras

6 instancias de la comunidad educativa.
Dimensidn: Gestion administrativa
7 Gestiona el uso adecuado de la infraestructura, equipamiento
y material educativo disponible.
8 Gestiona el uso eficiente de los recursos financieros en
beneficio de las metas de aprendizaje.
9 Gestiona el desarrollo de estrategias de prevencion y manejo
de situaciones de riesgo.
10 Gestiona el uso adecuado del tiempo en la institucion a favor
de los aprendizajes.
11 Dirige el equipo administrativo de la institucion orientando su
desempefio hacia el logro de los objetivos institucionales.
12 Analiza la informacion que produce la institucion y la emplea

como insumo en la toma de decisiones.
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13 Orienta y participa en los procesos de autoevaluacion y
mejora continua.
Dimension: Gestion pedagdgica
14 Planifica y gestiona oportunidades de formacion continua de
los docentes para la mejora de su desempefio.
15 Estimula la iniciativa de los docentes relacionados a
innovaciones e investigaciones pedagdgicas.
16 Genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo
entre los docentes.
17 Propicia una practica docente basada en el aprendizaje
colaborativo.
18 Monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos
metodoldgicos.
19 Monitorea y orienta el proceso de evaluacion de la ensefianza
a partir de criterios claros y coherentes con los aprendizajes.

Cuestionario dirigido al personal docente y administrativo del Centro de estudios
preuniversitario UNSAAC
Esta encuesta ha sido elaborada como un instrumento de investigacion para la recoleccion de datos
relativo al clima organizacional del personal docente y administrativo del Centro de estudios
preuniversitario UNSAAC de la ciudad del Cusco. Marque una X en la eleccion més acorde a su punto
de vista, segun la siguiente escala:

1=Nunca | 2=Casinunca | 3= A veces |4 = Con frecuencia | 5= Siempre

Variable: Clima organizacional 1 2 3 4

Dimension: Estilo de Liderazgo

Esta de acuerdo con el liderazgo que esta ejerciendo el director
de la Institucién

2 Considera que el director esta ejerciendo un liderazgo proactivo

Su desempefio, esta motivado positivamente por el liderazgo del

3 director

4 Se siente Ud. parte importante de los logros académicos que
esta alcanzando la Institucion

5 Considera gue existe un clima laboral adecuado desde la

direccidn hacia el personal docente y administrativo

Dimension: Relaciones interpersonales
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Existe comunicacion permanente entre el director y el personal

6 docente y administrativo del CEPRU.

7 Se considera capacitado profesionalmente para responder a las
exigencias académicas de la direccion del CEPRU.

8 La direccion del CEPRU propicia reuniones con el personal

docente y administrativo

9 Se genera un buen trato y confianza mutua entre las direcciones
del CEPRU vy el personal docente y administrativo.

10 Se practica el trabajo en equipo en la Institucion.

Dimensién: Retribuciones

La Direccion del CEPRU lleva a cabo acciones de bienestar

11 - .
socioemocional.
12 La direccion del CEPRU se preocupa por la capacitacion
permanente del personal docente y administrativo
13 Existe un plan de ascensos y de recompensas en la Institucion
14 La retribucion econdmica que se percibe de la institucion es

adecuada

Cuestionario dirigido al personal docente y administrativo del Centro de estudios

preuniversitario UNSAAC

Esta encuesta ha sido elaborada como un instrumento de investigacion para la recoleccion de datos
relativo con el desempefio laboral del personal docente y administrativo del Centro de estudios
preuniversitario UNSAAC de la ciudad del Cusco. Marque una X en la eleccion més acorde a su punto
de vista, segun la siguiente escala:

1=Nunca | 2 =Casinunca | 3= A veces |4 = Con frecuencia

5 = Siempre

Variable: Desempefio Laboral

Dimension: Motivacion del personal

1 Existen adecuadas relaciones laborales entre la direccion del
CEPRU vy los trabajadores de la Institucion.
9 Considera que las aulas y las oficinas de la Institucion son
espaciosas y ventiladas.
3 La Institucion cuenta con TICs tales como equipos de computo,
de multimedia e internet que brinden una buena educacion.
4 El mobiliario, en las oficinas y en las aulas, es el méas idoneo.
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Se siente Ud. motivado para cumplir eficientemente sus tareas
académicas o administrativas

Dimension: Evaluacion del desempefio

El CEPRU cumple con los planes curriculares de acuerdo a las

6 competencias planteadas por el Ministerio de Educacién
7 El nivel de aprendizaje de los educandos del CEPRU es aceptado
por los padres de familia y sociedad en general

8 Existen quejas por parte de los padres de familia, por una mala
educacion o mal trato a sus hijos

9 Esta de acuerdo que la Institucion se ha ganado prestigio por la
buena ensefianza impartida en ella

10 Considera que la institucién esta siendo bien reconocida ante la

comunidad en general de la ciudad de Cusco.

Dimensién: Satisfaccion de necesidades

Los docentes cuentan con el material didactico que requieren para

11 . . s
impartir una buena educacion
12 Las instalaciones de la Institucion son de material noble y
garantizan una atencién adecuada
13 Cuenta con un programa asistencial de salud y otros para su
bienestar
14 La Institucion cuenta con instalaciones deportivas y sociales para

ser empleados por los trabajadores




Anexo 3: Prueba Piloto

Cueztionarin dirigido &l perzonal decence ¥ admimirracivo del Cemoro de ezmdio: preaniversiario

TUMEAAC

Fsia encwesta ha side eloborads cois wn instrumenio de investigacion para la recoleccidn de daios relativo al
Liderazgo directive del personal docense y adminismative del Ceniro de esiudios preuniversitono UNSAAC de
la ciuded del Cusco. Margue wa X en la eleccidn mis scotde o su punio de vista, segin o siguiene escala:

I = Munca R BT 1T s

L= A veoes

&4 = L Ineceenog > ::I-Il.'"llﬂ-\.'
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Yanahke: |lederazgn dineciivo

Lk

I ns ooy Cre el et il

IRagnisies s caachensticas del eainmis e Laiiliar ¥ =oial
que influyen en &l kogne de la metas de aprendizage.

Promicve cspacios y Mecanismos de paricipaciod de la comunidad
instruciomal en la toma de decisiones v desamodlo de sociones previsis
para el conplimienio de las meias de aprendizaje

Promucye cipacios v ecanisiios & organizacion de b creminidsd
instruciomal en la toma de decisiones v desamodlo de sociones previsis
para el conplimiento de las nmeeias de aprendizaje

Lienera um cling escolar basado en o respeto a la diversidad, colabom@eiin y
canmunicaciin pemanente, aftomasds v resolviesds bis bameras exissentes.

aneja esimaicgias de prevencud y resolucion paciiica de coallicios
medizme o didkogn, el consezen v I negocincion

Promiueve la paricipacisn organiesda de las faemlias v olms Sstancie 3 la
comunidsd para el logro de las metas de gpeendizaje, sobre la base del
reconecizmeto de su capital culiural

IHisens i Creslionn sdminisrativa

Lresiomn & wen dprime de la miResiuchers, equipamicnio y masenal
educativo disponible, en beneficio de wa esefianes de calidad y el lagro

e las metas de aprenaizage de ks emklieies.

Lresteome o wsn dpiiee de los recursos [nancienns 0 benedicio de las meta
de aprendizaje trazadas por la inssiuckim educativg bajo un enfbgue
arientadi a revuhados

o

Lsesinoma el disarmolln de ermicgins de prevencion v Enc 4 siuaciones
de miesgo que aseguren la seguridad e integridad de los miemboos de la
codemidad de la isetituciim.

Ciestiona el uso eptenn del fiengen en Lo instibecion o Kvor de los
sprendizjes, asegurando & cupplimicsao de meias v resulindos en
benedicio de wodos bos essudiantes

Innige al GO AMPATRA TR W e soporie e |6 inEImchom o e e
s desempedio haeia el logro de bos cbgetivos instisscicnales

Crerlioda e mlormeacio gue preduce G escuels v la eanplen comnd imsuamo
en la toiem de dectriones mstibionalkes en fyvor de ln megora de los
mpremedirn s

UCeiiduce de masen parisipativa los procesos de mioevaluacidn v e jora
sehbimis ohicoiados al logm de las metes de gprendisaje
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Liimension: Csea2im pedaghgica

Crestiona aporiesdades de forracidn contmu de ks docenies pam la
mejora di su desempelo en fewion al logro de las metas de apresdizaje

(]

Eshznila la meciativa de los doemies relicimnados o innoy s ises ¢
investigariones pedagieicas, impulsindo lo implemestaciim y
PR R T |||:" la= e

CaileTa cpachs y Micaniimos para ¢l trahago colaborative entne los
deweries v la redlessim sobre los pricticas pedagigicas que contribiyen a la
mizjora de la enseflanza v del clisa sseolar

Propicia wa prichica docenie hasada en <] aprendizase colaborativa, por
indigacicn y el comocimiente de la diversided existente en el ada y

P minese oedla.

Moansorea v ehienia ¢l use de esiraiegias y recursos metodolgoes. ol
comi el wso efective del tempo v los nateniales educativos, e funcidn del
||||_.'r-ul-\.l‘.' las maerias de mpeemdirnje e los |.".I|J||I.||'|I|:"\-._'. considerando la
gienciin de s necesidades especilicas

14

Maomitoren v oneenin ol process de evaluseion de ks apresdizages o parte de
critenins claros v eoherenies con los aprendizajes que se desean logr,
asegurando la comunicacitn oporuna de bos resultados v 1o implemestaciin
O O HnES O EEIT.

Cueztionario dirigido &l persenal decente v admizizcracive del Cemoro de estdio: prewniversmario

UMEAAC

Fsia enowesta la sido elaboroda coiae w instrumeno de investigaciin para la recoleceitn de dains relativo al
clizr -\.L'I_.'d.'lln'll-\.'l'.".'l.ll dhel pemsial docsile v Edminisimativo del Cengro de estadino preamversiano LINSARL
e 1o cisdad del Cusen Margee uns X en la elecrifin mds acorde & 5 a0 G visia, sepom la spmenie escaly

L= Mumca o= LUasl nunca

b= A veioes

4 = Lok Ireosenci A= S

Woriakde: Clima l.'l.'l_.'u.'lln'ul-\.'ll.".'l.ll

I Rerensicer Lsdirazgn

Fsti de acwerdo con el hderaxgo gue esid ejerciendo el direcior de la

! Instibeciog o

) Considera que el director estd eperciendo un liderazgo proactivo %

. Sudeempeto come docente o sdnimisirativo, ¢atd podvade posivarente

! por 2l bkeraz gn dell direcior ‘_:'..':.

i S stente Ld pane mnpoctanie 42 los kogros acodéimeces que st

aleanzande ko stituciin %
q Lnnsdera que exisne un cloma laboral lavorahle para el pemsonal doceme v
’ mdmim szl ye
w

rmnenspoer Kelickomes, onerperssiales -

5 Existe una bastna comumicac i iMermna entre & director v el perssoal

docente v sdenimsiraivn o la Insiiucun
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S oo iders capaciiado penbesiooalisente para resposder a los expeciabivas

7 . . .
acodéiicas de la direccide del CEPRL v de los padres. de familia Ly
g La direccsim del CEPRU propeca reuniones semnanakes con e personal
® | docemie pam evaluar la marcha académnica y sdminisoativa de la Instincido “r
9 Peroibe wa comlnnen mutun enire Ly disecedim e sus Tahagadones y oom
RS prnpics campallencs 9 rabajn 'l
10 S practics ¢l mabapn em equipo em lz Instiscion par el kogro de los

nhjenvos pondrscos

B R T T o Ll T T

L.a Dhrecosm del CEPEL Heva o cabo sookmes de hiess sar sl oomins o]

1 em benedicin de kos mahajadees .:I"
3 Lo direccis del UEFRL 5 precoupa por e capaciacion penpanese del

- porsonl docent: '.-'-{
13 Existe un plem g someds v O moimpensas en 1 Insisucion W
14 Exaste wm train de respeto v amdcal enire ke mahaadores e o Insiiuckm .{_

Cuestionario dirigsdo &l perssosl decence ¥ admizizcracivo del Cemro de ezfudio: premniversitario

TNEAALC

Eaia emcuesia S side elaboreds ool @ msineneiie de investigacin pam la recalecoiion de dains relatie oo
el desempele laboral del persoial docente v adiamisimaiyg del Cenirn de emudins proamayersitane LIS AR

o | oo del Cused, Mangpes ung X en s elecoi

TTLrs RO & 5ad P G visln, sispam Lk Skmaesiie encall

L= Miinca L= Lkl nuno

I= A veoes

4 = Lo freceenca A m S

Vamahle: Desempeile Labooul

Irzenspier Modivacisn del personal

Exmiem buenas relaciones laborales enire el direcior ¥ kns frabajadores de

]
la Inssriucsim :':
. Lonsidera que ks milas v bs odicinas de e Insiimicidn som ¢spesiosds i
- veiibilailag -:5":.
La Instmucecil cuenin oom las teemodogios e Lo inlommencnde, fales oom
L] equipes de coppenn, de mulimedis ¢ inteniel parn bnsdar wea buesa
EeH TR T | l}l;:
i E bl iren, tasnn &1 lak abeizas oornd 211 s salas, es el mds 0o
v hrndar ung buena comindided a los tabajadones v oesiudiasses '\-:__.‘_
g ne seene L motvidn par cumplir elicieniemenie sus aneas academicas

¥ adnumsiminas

Phzrensioes Evaluscion del desempehno

En o InsZnuckm s vienen cumpliendo los planes curmculanes de aeosendo
& las compezencies planiesdas por e Munisierno de Educocs




Edmivel de aprendizaje de bos educandos del CEFRL es dpiine y es
Do pod los paodres de Lenilia y socssdad @ general

B Exishen qugjas por pane e les podres de lamili, por o mala educicen
: i mal Tabo A sus ujos
a Esta e pouerdo que la Insibecisk 2e ha gonade wy ivel de presige pof
la buena ensellansa wrrisla en ella
Csnme dera gpa |0 insituc il esla siemdo ben recomesdads anie la
14

IR snier Satislanricm de neccadales

coorminilad en general de la ciuded de Uusco, por el nivel de enselanza de

sus erludionics

Laos docenies cueniay oon & mnalenal deliciod go requisien pam
HTLPIT wlk bueslia educacion

Lais instalociosees de la Institeciod sofk de matensl nobke v gorantess L
sepunidad ckel persoeal docente, sdeunisiraivg v alueneado em general

CRTHR, 00 Wk (R0 Erama asisiencial o salud ¥ ooins i sa eeesiar

La Eetiiucion Soenia con instalocicees deportivas y sociakes pam s
empleados por los rahajadonms
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Anexo 4: Medios de verificacion

Cuestlonario divigido al personal docente y administrativo del Centro de estudios preuniversitario
UNSAAC
Esta encuestn ha sido elaborda como un instrumento de investigacion pam la recoleccion de datos relativo al
Liderazgo directivo del personal docente y administrativo del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC de
lu ciudad del Cusco, Marque una X en lu eleccion mas acorde a su punto de vista, segln la siguiente escala:
I = Nunca | 2= Casinunca | 3= A veces |4 = Con frecuencia | § = Siempre

Usted es:
Administrativo[ ]
Docente

"
-
-~
w

Variable: Liderazgo directivo 1

Dimension: Gestidn institucionnl

1 Dingnostica las carncteristicas del entorno nstitucional.

a Promueve espacios y mecanismos de participacion en ln

& comumidad mstitucionnl

3 Promuveve instrumentos y métodos de organizacion en la
comunidad mstitucional

Genern un clima escolar basado en el respeto a la diversidad,
colaboracion y comunicacion penmanente,

5 Maneja estrategins de prevencion y resolucion de conflictos,

6 Genera In participacion organizada de las familias y otras
instancias de la comunidad educativa,

o |R[¥ |X [X |X

Dimension: Gestion administrativa

7 Gestiona el uso ndecuado de In infraestructura, equipamiento
y material educativo disponible.

Gestiona el wso eficiente de los recursos financieros en
beneficio de las metas de aprendizaje.

Gestiona el desarrollo de estrategins de prevencion y manejo
de situnciones de riesgo.

Gestiona el uso adecundo del tiempo en In instinicion o favor
de los nprendizajes,

10

Dinge el equipo administrativo de Ia institucion orentando su

L desempeno hacin el logro de los objetivos institucionales.

Analiza la informacion que produce la institucion y la emplea

2 como insumo en I toma de decisiones.

Orienta y participa en los procesos de autoevaluacion y

3 mejom continua.

X ¥ Iy R [X X X

Dimension: Gestion pedagogica

Planifica y gestions oportunidades de formacion continua de
los docentes para la mejora de su desempedo. 4

Estimula I iniciativa de los docentes relacionados a
immovaciones ¢ investigaciones pedagogicas. Y

14

Genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo

16 entre los docentes.
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7 Propicia una practica docente basada en el aprendizaje
colaborativo,

a8

18 Momnitorea y orienta el uso de estrategias y recursos

19 Monitorea y orienta ¢l proceso de evaluacion de In ensefianza
a partir de critenos claros y coherentes con los aprendizajes. D4

Cuestionario dirigido al personal docente y administrativo del Centro de estudios preuniversitario
UNSAAC
Esta encuesta ha sido elaborada como un mstrumento de investigacion para la recoleccion de datos relativo al
clima organizacional del personal docente y administrativo del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC
de Ia cindad del Cusco. Marque una X en la eleccidn mas acorde a su punto de vista, segin la siguiente escala:

1=Nunca | 2=Casimmea | 3= A veces | 4= Con frecuencia | 5 = Siempre

Vanable: Clima orgamizacional 1 2 3 4 5

Dimension: Estilo de Liderazgo

Estii de acuerdo con el liderazgo que esta ejerciendo el director

! de I Instimcion

2 | Considera que el director esta ¢jerciendo un liderazgo proactivo

1 Su desempedo, estd motivado positivamente por el iderazgo del
director

Se siente Ud. parte importante de los logros académicos que
esti alcanzando la Institucion

Considera que existe un clima laboral adecuado desde la

3 direccion hacia el personal docente y administrativo

Y | | | ¥¢[X

Existe comumcacion permanente entre el director y el personal

6 docente y administrativo del CEPRU.

Se considera capacitado profesionalmente para responder a las
exigencias académicas de la direccion del CEPRU.

La direccion del CEPRU propicia reaniones con el personal
docente y admimstrativo

Se genera un buen trato y confianza mutua entre las direcciones
del CEPRU y el personal docente y admimstrativo,

10 Se practica el trabajo en equipo en la Institucion.

XX [ X | X |»

La Direcciém del CEPRU lleva a cabo acciones de bienestar

n socioemocional.

La direccién del CEPRU se preocupa por la capacitacion

R permanente del personal docente y administrativo

X

13 Existe un plan de ascensos y de recompensas en la Institucion >
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La retribucion econdmica que se percibe de 1o mstitucion es

" adecusda X

Cuestlonario dirighdo al personal docente y administrativo del Centro de estudios preuniversitario
UNSAAC
Esto encuesta ha sido elaborada como un instrumento de investigacion pam la recoleccion de datos relativo con
el desempedo laboral del personal docente y administrativo del Centro de estudios preuniversitario UNSAAC
de In ciudad del Cusco. Marque una X en la eleccion mas acorde a su punto de vista, segun la siguiente escala:

1= Nunca | 2= Casi nunca | 3= A veces |4 = Con frecuencin | § = Siempre

Variable: Desempefio Laboral 1 2 3 4 5

Dimension: Motivacion del personal

Existen adecuadas relaciones labomles entre ln direccion del CEPRU
y los trabagndores de 1n Institucion.

Considera que las anlas v Ins oficinas de Lo Institucion son espaciosas
y ventiladas.

La Institucion cuenta con TICY tales como equipos de computo, de
multimedia ¢ internet que brmden umn buena educacion.

El mobiliario, en las oficinas v en las aulas, es el mas idoneo.

Se stente Ud. motivado pam cumplir eficientemente sus tareas
ncadémicas o administrativas

b S I I G £~ BV

Dunension: Evaluacion del desempeno

6

El CEPRU cuumple con los planes curriculares de acuerdo a las
competencias planteadas por el Ministerio de Educacion

Elmvel de aprendizaje de los educandos del CEPRU es aceptado par
los padres de familia y sociedad en general

Existen quejas por parte de los padres de funilia, por i mala
educacion o mal trato a sus hijos

Esta de acuerdo que In Institucion se hin ganado prestigio por la buena
ensetanzn mapartida en ella

10

Considern que la instmcion estd siendo bien reconocida ante la
comunidad en generl de In ciudad de Cusco.

X [« (¥ |X |«

Dimension: Satisfaccion de necesidades

Los docentes cuentan con el material didactico que requieren par
inpartir una buena educacion

12 Las instalaciones de la Institncion son de material noble y garantizan

una atencion adecunda

13

Cuenta con un programa asistencial de splud y otros parn su bienestar

14

La Institucion cuenta con instalaciones deportivas y socinles para ser
empleados por los trabajadores

X | Xl |X
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Haciendo el llenado de los
cuestionarios con la
docente

Realizando el llenado de
los cuestionarios con
Personal Administrativo
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Realizando el llenado y
orientacion de los
cuestionarios

Realizando el llenado y
orientacion de los
cuestionarios
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Realizando el llenado de
los cuestionarios con
Personal Administrativo

Realizando la orientacion
del llenado los
cuestionarios
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Realizando el llenado de
los cuestionarios de la
docente
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Realizando el llenado de
los cuestionarios con
Personal Administrativo
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Anexo 5: Autorizacion de la aplicacion

AAC

ELA DE
OSGRADO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
ESCUELA DE POS GRADO EDUCACION

SOLICITO: AUTORIZACION Y FACILIDADES PARA
APLICACION DE ENCUESTAS

ESTIMADO DR. SANTIAGO SONCCO TUMPI

Yo Khiabet Aillen Ramos Condori identificada con DNI N° 70116108, egresada de la
MAESTRIA EN GESTION DE LA EDUCACION, ante Ud. Con ¢l debido respeto me
presento y eXpongo:

Que estando realizando el trabajo de investigacién titulado
“RELACIO_N DE LIDERAZGO DIRECTIVO, CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DOCENTE Y ADMINISTRATIVO
DEL CENTRO PREUNIVERSITARIO UNSAAC CUSCO, 2024” Me dirijo a usted
con el propésito de solicitar las facilidades del caso para aplicar el instrumento de
investigacion de mi tesis a los docentes y administrativos de su prestigiosa institucion.

Siendo parte integral de mi investigacion, he desarrollado un instrumento que considero
crucial para la obtencién de datos significativos, dada la complejidad del proceso de
disefio del instrumento y su importancia para el estudio, considero fundamental contar

con la autorizacién de su persona.

trard una copia del instrumento de investigacion. Estoy

Adjunto a este documento encon
ualquier informacién adicional que pueda requerir

a su disposicién para proporcionar ¢
para llevar a cabo esta evaluacion.
Agradezco de antemano su consideracién y espero recibir su respuesta favorable a la
brevedad posible. Quedo a la espera de sus comentarios.

Cusco, 22 de Julio del 2024

i

FIRMA
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
CENTRO PREUNIVERSITARIO - UNSAAC

CARTA DE ACEPTACION

Estimada Srta. Ramos Condori:

Reciba un cordial saludo. En relacién a su solicitud para la autorizacién
y facilidades para la aplicacién de encuestas en nuestra institucién, en el marco de su
trabajo de investigacién titulado “Relacién de Liderazgo Directivo, Clima
Organizacional y Desempeiio Laboral del Personal Docente Yy Administrativo del
Centro Preuniversitario UNSAAC Cusco 20247, es un placer comunicarle que su
solicitud ha sido aceptada.
A partir de la fecha, cuenta con nuestra autorizacién para llevar a cabo la mencionada
investigacién. Quedamos a su disposicién para facilitar el acceso a los docentes y
administrativos de la institucién, asi como cualquier otra necesidad relacionada con la
aplicacidn de los instrumentos de investigacién.

Agradecemos su interés en realizar este importante trabajo en nuestra institucién y estamos

seguros de que seri de gran aporte para el campo de la educacién.

Sin mds que agregar, le deseamos el mayor de los éxitos en su investigacién.

Cusco, 23 de Julio del 2024

Atentamente

A

Dr. Snnliugnénncco Tumpi
DIRECTOR
Centro Preuniversitario UNSAAC
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@ UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
CENTRO PREUNIVERSITARIO - UNSAAC

CONSTANCIA DE APLICACION

La presente es para constatar que, con fecha 13 de agosto del 2024, Ia
sefiorita Khiabet Aillen Ramos Condori, identificada con DNIN® 70116108 y egresada
de la Maestria en Gestién de la Educacién, ha solicitado y aplicado los instrumentos de
investigacién correspondientes a su trabajo titulado “Relacién de Liderazgo Directivo,
Clima Organizacional ¥ Desempeiio Laboral del Personal Docente Y Administrativo
del Centro Preuniversitario UNSAAC Cusco 2024" en nuestra institucién.

El proceso de aplicacién de encuestas fue llevado a cabo de manera satisfactoria, conforme
a los procedimientos y facilidades otorgadas por esta entidad.

Cusco, 13 de agosto del 2024

Atentamente

A/

Dr. Snm{ago Soncco Tumpi
DIRECTOR
Centro Preuniversitario UNSAAC




Anexo 6: Validacion de instrumentos

UNI

VE IDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO

ESCUELA DE POS GRADO EDUCACION
VALIDACION DE INSTRUMENTOS

pATOS GENERALES:

TITULO
ORGAN

ADMINI

pDEL TRABA
[ZACIONAL

JO DE INVESTIGACION: “LIDERAZGO DIRECTIVO CLIMA

Y DESEMPENO LABORAL DEL PERS
ONA
STRATIVO DEL CENTRO PREUNIVERSITARIO UNSAAC c:}slc)gc zﬁ?}»ﬂ Y

RE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: Encuestas

1.1 NOMB
|.2 INVESTIGADOR: Khiabet Aillen Ramos Condori
. DATOS DEL EXPERTO
2.1 Nombres y Ap%lidos: Dra. Martha Alejandrina Eguia Alarcon
2.2 Especialidad: . ) oceade.. UNSABAC = CED:.. Ak, Soctates
2.3 Lugar y fecha: .C¢4ce,,..L3 . ds.. 2 PORY s vsviainsrmpasinsenis
2.4 Cargo e Institucion donde elabora: s BRI BTG o isiorssiisassiass o
Mu
2 Regular | Bue Y
INDICADORES CRITERIOS '::f';fr 205 l:;-/'.'f buens E;T:;: %
: 0% | 60% | 1% | 100%
80%
1.REDACCION Los indicadores e items estan
redactados considerando los v
elementos necesarios
2. CLARIDAD Esta formulada con lenguaje
apropiado v
3. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables ¥
4. ACTUALIDAD En concordancia a la ciencia w
y actualidad
5. SUFICIENCIA Los items son adecuados en P
cantidad y claridad
6.INTENCIONALIDAD | El instrumento mide
pertinentemente las variables v
de investigacion
7. ORGANIZACION | Existe una organizacion -
logica
8. CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos P
cientificos de la
investigacién educativa
9, COHERENCIA Existe coherencia entre los Y
ftems, indicador&ﬁ
dimensiones y variables
o ETODOLOGIA | La estratcgia rcsponde al 3
producto del diagndstico.

-----------------

Promedio de evaluacion:

Procede su aplicacion
[] Debe corregir

V.

-----------------------

-----------------------------------------------------
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. — :
SCUELA DE NIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO

ESC
POSGRA
e DO ESCUELA DE POS GRADO EDUCACION

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

I.  DATOS GENERALES:

g;gl,o DEL. TRABAJO DE INVES'!'IGACION: “LIDERAZGO DIRECTIVO, CLIMA
ADMAN‘N]IZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DOCENTE Y
STRATIVO DEL CENTRO PREUNIVERSITARIO UNSAAC CUSCO, 2024"

1.1 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: Encuestas
1.2 INVESTIGADOR: Khiabet Aillen Ramos Condori

II. DATOS DEL EXPERTO
2.1 Nombres y Apellidos: Dr. Angel Choccechanca Cuadro
2.2 Especialidad: L DRCENTE. ARG e Lo B i
2.3 Lugar y fecha: .....C.m‘.(n..AB...a’a._Jx.lc?..dc...ZQ.?.?. ..................

2.4 Cargo ¢ Institucion donde elabora: ..... &2 SYATAR. DG, EPYLA NN YK <
o Muy
- Regular | Bueno Excelente
% INDICADORES CRITERIOS ?.’"‘;’:;‘"‘ 2%- | 41%- :;‘.f/:’ 81%-
S ;5 0% | 60% 100%
1.REDACCION Los indicadores ¢ items estan
redactados considerando los
elementos necesaros
< 2. CLARIDAD Esta formulada con lenguaje
é apropiado
o 3. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas
B observables
4. ACTUALIDAD En concordancia a la ciencia
y actualidad
g 5. SUFICIENCIA Los items son adecuados en
& cantidad y claridad
; 6 INTENCIONALIDAD El instrumento mide
(o) pertinentemente las variables
© de investigacion
7 ORGANIZACION | Existe una organizacion
l6gica
§ CONSISTENCIA | Se basa en aspectos tedricos
cientificos de la
investigacion educativa
9. COHERENCIA Existe coherencia entre los
Q items, indicadores
= dimensiones y variables
E [0_METODOLOGIA | La estrategia responde al
= producto del diagnéstico.

JI. OPINION DE LA APLICABILIDAD

----------------

IV. Promedio de evaluacion:
Procede su aplicacion
[_] Debe corregir
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

I. DATOS GENERALES:

INVESTIGACION

........................

L3 Profstine D B N o emerenneemens i iR S TR

1.4. Institucién donde labora:.. Facvliad. de.. £dvcacion. = [JMmsafg...
1.5. Cargo que desempefia:... RREEMERE.....cccoriicriiacnsicianaronas e e n ey

1.6. Adaptado por:..Khi abet. Nillen. Ramns...Condort................
1.7. Programa de Maestria En Educacién Mencién Gestion De La Educacién

. VALIDACION

Indicadores de
evaluacion del
instrumento

CIRTERIOS

Muy
—T Malo | Regular

Bueno

Muy

b Observacion
ueno

CLARIDAD

Estin formulados
con lenguaje
apropiado que
facilitan su
comprension

OBIJETIVIDAD

Estin expresados
en conductas
observables y
medibles

CONSISTENCIA

Existe
organizacion
légica en los
contenidos y
relacion con la
teoria

una

COHERENCIA

Existe relacion de
los contenidos con
los indicadores de
la variable

PERTINENCIA

Las categorias de
respuestas y los
valores atribuidos
son apropiados

SUFICIENCIA

LLa cantidad y
calidad de los
ftems son
suficientes y
apropiados

ACTUALIDAD

de
cs

El tema
investigacion
de interés actual

INTENCIONALIDAD

Adecuado  para
valorar aspectos

A



de la estrategia de

recoleccion
SUMATORIA PARCIAL % 20
SUMATORIA TOTAL 3%

II. RESULTADOS DE LA VALIDACION

---------------------

E BT
3.4. Fecha: ...gure2) 27 & "’"‘Z"zy ...........................................
..................... sy Kg
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

1.3. Profesion: Lic. .em, Fduedon:

...........
.......................
..................................................

1.4. Institucién donde labora:.... 2°.5 ate uNsaAc.

1.5. Cargo que desempeiia:..... ocenle,, en el Programa de Ede:. Pnmenia

................
.............................................

1:6: Adaptado POTs.:svimesssimsismsmprisisiarissisiisiisssrrssaressarennonmnns esesraeeass
1.7. Programa de Maestria En Educacién Mencién Gestion De La Educacion

VALIDACION
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Indicadores de Muy Resul Bueno
evaluacién del CIRTERIOS | malo | M2l | Regular
instrumento 1

Muy
bueno

Observacion

2 3 4 5

CLARIDAD apropiado

Estan formulados
con lenguaje

que
facilitan su X
comprension

OBJETIVIDAD en conductas

Estan expresados

observables y
medibles

CONSISTENCIA | !08ica en  los

Existe una
organizacion

Y| X

contenidos y
relaciéon con la
teoria

COHERENCIA los contenidos con

Existe relaci6n de

los indicadores de
la variable

e

PERTINENCIA | Fespuestas y los

Las categorias de

valores atribuidos X
son apropiados

SUFICIENCIA ftems

La cantidad y
calidad de los

son
suficientes y
apropiados

El tema de

ACTUALIDAD investigacion

cs
de interés actual X

INTENCIONALIDAD | Adecuado — para

valorar __aspeclos )(
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de la estrategia de

recoleccion >< ;
SUMATORIA PARCIAL 20 16
SUMATORIA TOTAL

III. RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1. Valoracién total cuantitativa: ...... e ——
3.2 ORI LI9SR, ..o roneessesaspasmussanssnssnssasssssnssiominsriocns s iinmoaiss

33 DIV ACIONEE . o s csuinasiacorsssiiriosia s i s eapsuavsranensavmsnn Is A i Eissa s seiasmaonsposonmes

Toves. [edes; Uneges: Fosnmedig
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Anexo 7: Organigrama de la uniersidad UNSAAC

REGLAMENTO DE ORGANIZACION Y FUNCIONES DE LA UNSAAC

ANEXO: ORGANIGRAMA DE LA UNIVERSIDAD UNSAAC
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Aprobado por Reselucion N°
CU-265-2021-UNSAAC
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