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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo, es analizar la influencia de la gestion y liderazgo
efectivo que influye en el clima institucional del personal que labora en el Colegio de Alto

Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca, Provincia de Aymaraes, 2020 - 2021.

El estudio responde a una problematica sobre el clima institucional del personal que
labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca, Provincia
de Aymaraes. En este sentido, el ambiente de trabajo en la institucién es realmente hostil,
debido a las peleas y discusiones innecesarias, el odio, la envidia, la apatia, el miramiento, etc.
que ocurren entre los docentes, directivos y administrativos, inclusive con estudiantes y padres
de familia. El respeto, la confianza, y las relaciones interpersonales se ha perdido. En tal sentido,
los hechos sefialados, ha motivado el interés de realizar, el presente trabajo de investigacion, a
fin de analizar la gestion y liderazgo efectivo que influye en el clima institucional del personal
que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca,
Provincia de Aymaraes

En este sentido, el presente trabajo de investigacion, trata de un estudio transversal de
tipo no experimental; de alcance descriptivo, explicativo y causal; con una poblaciéon de 40
personales entre docentes, directivos y administrativos. Para recabar los datos, se utilizo la
técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario. Se compararon las variables de
estudio mediante pruebas estadisticas de la chi - cuadrado de Pearson con un intervalo de

confianza de 95%. Se considerard que un resultado es significativo cuando p<0.05.

Las principales conclusiones del estudio, es que la gestion y liderazgo efectivo influye
en el clima institucional en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de

Chalhuanca, Provincia de Aymaraes.
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INTRODUCCION

En este estudio se trabajara para lograr el objetivo general: analizar la influencia de la
gestion y liderazgo efectivo que influye en el clima institucional del personal que labora en el
Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca, Provincia de Aymaraes,

2020 - 2021.

Se trabajara con dos variables. La variable independiente (causa): Gestion y liderazgo
efectivo, con sus dimensiones: comunicaciéon y motivacion. La variable dependiente (efecto):
clima institucional, con sus dimensiones: autoestima, desempefio laboral y satisfaccion y clima
organizacional. El alcance de investigacion es descriptivo, explicativo y causal. Método de
estudio inductivo — deductivo. Disefo de investigacion es tipo no experimental transversal, pues
se recolectd los datos en un momento dado, para luego analizar la relacion causal de las

variables de estudio.

El estudio se realiza con una poblacion de 40 personales, entre docentes, directivos y
administrativos del Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca,

Provincia de Aymaraes.

Cumpliendo de acuerdo con el protocolo de la Universidad Alas Peruanas, la
investigacion se ha organizada en capitulos. El primer capitulo presenta el planteamiento del
problema: la descripcion del problema, delimitacion, formulacion del problema, justificacion,

objetivos de la investigacion, factibilidad y limitacion del problema.

El segundo capitulo ofrece marco tedrico conceptual: antecedentes de la investigacion,

bases teoricos y la definicion de términos.

Tercer capitulo se refiere a la hipotesis y variables de la investigacion. Cuarto capitulo
presenta la metodologia de la investigacion: siguiendo las siguientes secuencias, tipo y nivel de
investigacion, método y disefio de investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos

de recoleccion de datos.

Quinto capitulo se refiere a Resultados de la Investigacion, analisis e interpretacion de

resultados, contrastacion de hipotesis y discusion de resultados.

La ultima parte se refiere a las conclusiones y recomendaciones. Se ha llegado a las
siguientes conclusiones: a) El estudio determinoé que la Gestion y liderazgo efectivo influye en

la motivacion del personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del

1



Distrito de Chalhuanca, b) El estudio determin6 que la Gestion y liderazgo efectivo influye en
la comunicacion del personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del
Distrito de Chalhuanca, c) El estudio determind que la Gestion y liderazgo efectivo influye en
la autoestima del personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del
Distrito de Chalhuanca y d) El estudio determin6 que la Gestion y liderazgo efectivo influye en
la satisfaccion laboral y clima organizacional del personal que labora en el Colegio de Alto

Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca.



CAPITULO1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcion del problema
De acuerdo a la revision de la literatura encontramos estudios realizados en otros

contextos, como mencionamos a continuacion.

1.1.1. A nivel internacional

Randall (2006), en su trabajo de investigacion: “Resolucion de conflictos
en la escuela”; describe, que los problemas mas comunes se dan con frecuencia,
segun la percepcion de los docentes y directivos son la falta de respeto, las malas
relaciones interpersonales, no saber escuchar, las peleas, las discusiones
innecesarias, los intereses particulares, el odio, la envidia, el egoismo, etc. En
ambiente de trabajo que se vive dentro de la institucion no ayuda a resolver ni

gestionar, nadie cree que la instituciéon puede mejorar.

Alvarez (2017), en su tesis titulada: “El clima institucional como factor
determinante en el rendimiento académico de los alumnos de la institucion
educativa técnico industrial Simona Duque del Municipio de Marinilla”; describe
el problema, que clima Institucional es uno de los factores determinantes que
inciden en el comportamiento de los miembros o individuos que pertenecen a una
institucion educativa, el reflejo de ello se evidencia en los niveles de motivacion,
ya sea laboral o estudiantil, por lo tanto afecta el rendimiento profesional,
académico y estudiantil, por ello es importante establecer la relacidon existente
entre el clima institucional (relaciones interpersonales, comunicacion,
convivencia escolar, participacion escolar) la gestion y el rendimiento académico
a nivel interno de los alumnos de la Institucion Educativa Técnico Industrial

Simona Duque del Municipio de marinilla durante los 2014 — 2017.

1.1.2. A nivel nacional

Mendoza (2011), en su trabajo de investigacion: “Relacion entre clima
institucional y desempefio docente en instituciones educativas de inicial de la Red
N° 9 - Callao”; describe el problema, que en el ambiente escolar suceden
relaciones interpersonales para el desarrollo de las diferentes actividades escolares
y para el cumplimiento de las normas y decretos que emana del Ministerio de

Educacion. El involucramiento, la participacion y la satisfaccion en el cargo que



desempefia permiten ver los cambios en la conducta de los docentes y en la
estructura de la institucion educativa en la cual se encuentran, docentes que no
tienen actitud de cambio y contintian con sus antiguos paradigmas. Por otro lado,
existen docentes dinamicos dispuestos al cambio a la actualizacién permanente de
sus conocimientos, de las cuales surgen las autocriticas debido a la poca apertura
al didlogo, a los cambios, y de esta amanera, las relaciones humanas se rompen,

generandose un clima negativo.

Silvestre (2010), en su tesis titulada: “Programa educativo comunidad
unidad: su impacto en el clima institucional en la Institucion Educativa Ricardo
Palma, Manylsa, Santa Clara”; describe, la cruda realidad que se vive dentro de la
institucion; las peleas, las discusiones, las malas relaciones interpersonales, el
odio, los intereses de grupos, etc. En efecto, el ambiente de trabajo es negativo.
Ademas, cita, no basta mejorar la infraestructura, el curriculo, los materiales
educativos y los conocimientos de los docentes, sino, dependera de la manera
cémo actiian y como se relaciona el personal que labora en la institucion educativa
(directiva, docente y administrativa), es decir, los cuales favorecerd o interferira

los procesos formativos de los alumnos (p. 25).

Effio (2018), en su trabajo de investigacion: “Gestion educativa y clima
institucional en docentes de la institucion educativa N° 80414 Ricardo Palma.
Pacasmayo-2017; describe, la problematica existente que se observa en la
institucion educativa, la cual ha sido plasmada en el Proyecto Educativo
Institucional (2017-2020), donde se precisa que el directivo toma las decisiones
institucionales generalmente de forma individualizada, no brinda oportunidades
para que el resto del personal exprese sus opiniones, obligando a acatar normas o
reglas, muchas veces sin sentido. Asimismo, se aprecia la formacion de grupos,
unos son los que apoyan la gestion del directivo para caerle bien y obtener
beneficios como permisos o porque son sus aliados estratégicos a los que siempre
toman en cuenta para cualquier actividad, dejando al resto de la poblacion docente
de lado, generando asi un clima de desconfianza, en el cual no eres libre de
manifestar tus ideas porque se las atribuyen cuando creen que son buenas o porque

simplemente no te toman en cuenta.



1.2.

Saccsa (2010), en su tesis titulada: “Relacion entre clima institucional y el
desempefio laboral académicos de los docentes de los Centros de Educacion
Basica Alternativa (CEBAs) del Distrito de San Martin de Porras”; describe, los
conflictos que existen entre el personal que labora en la institucion; asi, como las
malas relaciones humanas que obstaculizan realizar calidad de servicio educativa.
Estos hechos demuestran la aparente desorganizacion en los Centro de Educacion

Basica Alternativa (CEBASs).

Aguado (2012), en su trabajo de investigacion: “Clima organizacional de
una institucion educativa de ventanilla segiin la perspectiva de los docentes”;
describe el problema, que, en la institucion educativa de Ventanilla, se observa
constantemente situacion de conflicto entre docentes, docentes con estudiantes,
docentes y directivos y docentes con padres de familia, sobre todo en nivel de
educacion secundaria. Estos problemas cuando terminar, que solamente

desprestigia la imagen institucional y la calidad educativa.

A nivel local, segiin la entrevista realizada al personal que labora en la
institucion educativa, manifiestan que el ambiente de trabajo es hostil, debido a
las discusiones innecesarias que ocurren entre los docentes, directivos y
administrativos, También con los padres de familia. Como en la mayoria de las
instituciones educativas publicas y privadas suelen ocurrir las peleas, las
discusiones, el odio, la envidia, la falta de respeto, miramiento, la competencia,
intereses de grupos, etc. En suma, dicen que hay poca identificacion, participacion
en las actividades programadas en la institucion; en efecto, existe pésima calidad

de servicio.

Delimitacion de la Investigacion

1.2.1. Delimitacion temporal

El presente estudio corresponde al afio lectivo 2020 — 2021.

1.2.2. Delimitacion espacial
La investigacion se realiza en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del

Distrito de Chalhuanca, Provincia de Aymaraes.



1.3.

1.4.

1.2.3. Delimitacion conceptual
El estudio trata del clima institucional del personal que labora en el

Colegio de Alto Rendimiento del Distrito de Chalhuanca, Provincia de Aymaraes.

1.2.4. Delimitacion social
El estudio corresponde al personal docente y administrativo del Colegio

de Alto Rendimiento del Distrito de Chalhuanca, Provincia de Aymaraes.

Formulacion del problema

1.3.1. Problema general
De qué manera la Gestion y liderazgo efectivo influye en el clima institucional
del personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del

Distrito de Chalhuanca, Provincia de Aymaraes, 2020 - 2021?

1.3.2. Problema especifico

e /De qué manera la Gestion y liderazgo efectivo influye en la motivacion del
personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del
Distrito de Chalhuanca, Provincia de Aymaraes?

e De qué manera la Gestion y liderazgo efectivo influye en la autoestima del
personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del
Distrito de Chalhuanca, Provincia de Aymaraes?

e ;De qué manera la Gestion y liderazgo efectivo influye en la comunicacion
del personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del
Distrito de Chalhuanca, Provincia de Aymaraes?

e ;De qué manera la Gestion y liderazgo efectivo influye en la satisfaccion y
clima organizacional del personal que labora en el Colegio de Alto
Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca, Provincia de

Aymaraes?

Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general
Analizar la influencia de la Gestion y liderazgo efectivo y el clima institucional
del personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del

Distrito de Chalhuanca, Provincia de Aymaraes, 2020 - 2021.



1.4.2. Objetivo especifico

e Explicar la influencia de la Gestion y liderazgo efectivo y la motivacion del
personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del
Distrito de Chalhuanca, Provincia de Aymaraes.

e Explicar la influencia de la Gestion y liderazgo efectivo y la autoestima del
personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del
Distrito de Chalhuanca, Provincia de Aymaraes.

e Explicar la influencia de la Gestion y liderazgo efectivo y la comunicacion
del personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del
Distrito de Chalhuanca, Provincia de Aymaraes.

e Explicar la influencia de la Gestion y liderazgo efectivo y la satisfaccion y
clima organizacional del personal que labora en el Colegio de Alto
Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca, Provincia de

Aymaraes.

1.5.  Justificacion de la investigacion

La presente investigacion se realizd con el proposito de contribuir con la
informacion cientifica sobre el clima de convivencia del personal que labora en el Colegio
de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca, Provincia de Aymaraes.
Como se senal6 en la parte descripcion de la realidad problematica, el ambiente de trabajo
que se vive en la institucion, es realmente preocupante (las malas relaciones, las
discusiones, el odio, la envidia, la apatia, los intereses de grupo, etc.). Estas situaciones

negativas no ayudan a una eficiente gestion institucional (calidad educativa).

En este sentido, el presente proyecto de investigacion es importante por su
contribucion con la informacion cientifica, para que la institucion educativa tome en
cuenta en la solucidn del problema. Ademas, los beneficiados, son el personal que labora
en la institucion, que ellos son los que deben mejor su desempefio, la practica de buenas
relaciones interpersonales, la cooperacion y trabajo en equipo. El objetivo de la
institucion es brindar calidad de educacion. No existe otra razén que justifique la

existencia de la institucion.

1.6. Viabilidad de la investigacion
El presente estudio es viable para llevar a cabo, cuenta con el apoyo del Gobierno

Regional de Apurimac. A asimismo cuenta con los recursos humanos, materiales y



financieros, como también el tiempo programado para llevar a cabo el estudio. En este
sentido, el estudio de clima institucional nos permite analizar las causas que influyeny a

partir de este hecho tomar decisiones que conducen a la solucion del problema

1.7. Limitacion de la investigacion
No se encontr6 ninguna limitacion en el proceso de la investigacion sobre el clima

institucional.



CAPITULO II
MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1. Antecedentes de la investigacion
De acuerdo a la revision de la literatura, encontramos estudios realizados en otros

contextos, como mencionamos a continuacion.

2.1.1. A nivel internacional

Calvo (2014), en su tesis titulada: “Estrategia de gestion educativa para
fortalecer el clima organizacional de la comunidad de docentes y administrativos,
del Colegio Instituto Bogota de ciudad Berna”. El estudio ha sido de alcance
descriptivo, explicativo y causal, disefio pre- experimental de pre prueba y pos
prueba con un solo grupo. Para la recoleccion de datos se aplicd a toda la
poblacién (personal docente, administrativo y directivo). La técnica que utilizd
fue la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los resultados de estudio
concluyen, que la direccion debe realizar una gestion que permita favorecer una
buena integracion entre el equipo de trabajo, realizando actividades
extracurriculares y salidas periodicas para que los docentes tengan la oportunidad
de compartir y de mejorar su comunicacion. Ademas, se debe aplicar estrategias
que permitan mejorar el ambiente laboral, la satisfaccion y las relaciones
interpersonales. También se aplique la evaluacion y seguimiento, con el fin de
definir a tiempo acciones correctivas que orienten la labor y la aplicacion efectiva
de principios y valores en la institucién, como el respeto, la solidaridad y la

tolerancia.

Alvarez (2017), en su trabajo de investigaciéon titulado: “El clima
institucional como factor determinante en el rendimiento académico de los
alumnos de la institucion educativa técnico industrial Simona Duque del
Municipio de Marinilla”. El estudio fue de alcance descriptivo puro; de disefio no
experimental transversal; de enfoque cuantitativo, de nivel de investigacion
descriptivo; método inductivo — deductivo. Los resultados de la investigacion se

concluyen:

a.  Losresultados indican, que se debe revisar con detenimiento elementos que

son transcendentales en la eficacia de los procesos que son llevados a cabo
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en la institucion, ya que, la revision del proyecto educativo institucional sea
relevante y mejore aquellas dificultades, lo cual debe contar con la
participacion de toda la comunidad educativa: estudiantes, docentes,
directivos y padres de familia.

b.  Los resultados del estudio indican, que es indispensable que los directivos
empiecen a reconocer la importancia de los otros miembros de la comunidad
educativa, no solo en la participacion de las decisiones que se adopten y que
sean debidamente documentadas, sino deben darse las posibilidades para
que de las deliberaciones que se surtan, puedan darse los beneficios que
incentiven los roles en la comunidad, y ello permitird que el rendimiento
académico interno de los estudiantes sea adecuado, logrando una educacion
de calidad.

c. Los resultados indican que se encuentran en un término medio, es decir,
desde la adecuacioén en la gestion pueden darse las pautas para que el

rendimiento académico mejore.

2.1.2. A nivel nacional

Chalco (2015), en su trabajo de investigacion: “Relacion entre la gestion
educativa y el clima institucional en la .LE. N° 1226, Sol de Vitarte, Ugel 06, Ate”.
El estudio fue de alcance descriptivo y correlacional, de tipo basico, de disefio no
experimental transversal. Para la recoleccion de datos se aplico a todo el personal
de la institucion educativa. Se utiliz6 la técnica de la encuesta y como instrumento

el cuestionario. Los resultados de estudio llegaron a las siguientes conclusiones:

a. La gestion educativa se relaciona con el clima institucional en la LE. N° 1226,
Sol de Vitarte, de la UGEL 06, del distrito de Ate.

b. La gestion educativa se relaciona con el potencial humano en la LE. N° 1226,
Sol de Vitarte, de la UGEL 06, del distrito de Ate.

c. La gestion educativa se relaciona con el disefio organizacional en la I.LE. N°
1226, Sol de Vitarte, de la UGEL 06, del distrito de Ate.

d. La gestion educativa se relaciona con la cultura organizacional en la ILLE. N°

1226, Sol de Vitarte, de la UGEL 06, del distrito de Ate.:

Mendoza (2011), en su trabajo de investigacion: “Relacion entre clima

institucional y desempefio docente en instituciones educativas de inicial de la Red
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N° 9 — Callao”. El estudio ha sido de alance descriptivo y correlacional, disefio de
investigacion no experimental transversal, la poblacion de estudio ha sido todo el
personal que labora (docentes, directivos y administrativos). La poblacion de
estudio formd todo el personal de la institucion: docentes, directivos y
administrativos. Para la recoleccion de datos se utiliz6 la técnica de la encuesta y
como instrumento el cuestionario. Los resultados de estudio concluyeron de la

siguiente conclusion:

a. Existe relacion entre clima institucional y el desempefio docente en las
instituciones, por lo que se concluye que a mejor clima institucional mejor
es el desempefio docente.

b.  Existe relacion entre comportamiento institucional y el desempefio docente
en las instituciones, por lo que se concluye que, a mejor comportamiento
institucional, mejor es el desempefio de los docentes.

C. Existe relacion entre capacidad organizacional y desempeio docente en las
instituciones, por lo que se concluye que a mejor capacidad organizativa

mejor serd su desempefio docente.

Campos (2017), en su tesis de investigacion: “Influencia del clima
institucional en el desempefio laboral de los docentes de la I.LE. N° 80207 Cushuro
- Sanagoran 2014”. El estudio fue de alcance descriptivo, explicativo y causal; de
nivel de investigacion explicativo causal predictiva, de disefio no experimental
transversal; de enfoque cuantitativo; para recabar los datos utilizo la técnica de la
encuesta y como instrumento el cuestionario. Los resultados de estudio concluyen,
que existe influencia significativa entre el Clima Institucional y el Desempefio

Laboral en la institucion.

Los estudios citados tienen relacion con el problema de estudio; de tal
manera, la presente investigacion titulado: “Gestion y liderazgo efectivo influye
en el clima institucional del personal que labora en el Colegio de Alto
Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca, durante el afio lectivo
2019— 20217, contribuird con la informacion cientifica para el tratamiento

metodolodgico posterior.
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2.2.

Marco tedrico
Clima institucional

2.2.1.1. Definicion:

El clima institucional es el ambiente positivo o negativo que se vive, segun
la percepcion de los miembros de la comunidad educativa. La interaccion entre
las personas es un elemento clave para percibir el ambiente de trabajo. La
estructura organizacional sin la gestion organizacional no se puede percibir el

clima institucional.
Avila (2011), define de la siguiente manera:

El clima institucional es la forma en que las personas perciben las
relaciones interpersonales, la estructura y los procesos de la empresa para la cual
trabajan. Un rasgo caracteristico del clima organizacional es que en ¢l confluyen
una variedad de factores, como los comportamientos de las personas, las
relaciones que se desarrollan entre ellas, los procesos de liderazgo, la
comunicacion y las vias de participacion, ademas de las interacciones que se
producen entre los empleados con los directivos, con las maquinas e instrumentos
que se utilizan, y con las funciones especificas que debe desarrollar cada uno de

ellos.
Méndez (2006), define el clima organizacional:

Es el ambiente propio de la organizacional producido y percibido por el
individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion
social y en la estructura organizacional que se expresa por variables (Objtivos,
motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales,
cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y
actitud determinada, su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el

trabajo (p. 181).
Robles-Garcia et al. (2005), sostienen sobre el clima institucional como:

El desarrollo positivo del clima laboral depende de una cantidad de
variables y de factores que deben ser tenidos en cuenta por las directivas y por
todo el equipo de trabajo, para poder construir estrategias desde las que sea posible

favorecer un ambiente adecuado, en donde los trabajadores puedan sentirse
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satisfechos y tengan la posibilidad de desempenar sus funciones de la mejor
manera posible, lo cual se vera reflejado en un mayor crecimiento y productividad

a nivel organizacional (p. 79).

Martin (1999), define de la siguiente manera:

El clima institucional ambiente total de un centro educativo determinado
por todos aquellos factores fisicos, elementos estructurales, personales,
funcionales y culturales de la institucion que, integrados interactivamente en un
proceso dinamico especifico, confieren un peculiar estilo o tono a la institucion,

condicionante, a su vez, de distintos productos educativos» (p. 107).

Alves (2000), define de la siguiente manera:

El clima es el ambiente de la percepcion que los trabajadores realizan de
una realidad objetiva. Un buen nivel de comunicacidon, respeto mutuo,
sentimientos de pertenencia, atmosfera amigable, aceptaciéon y animo mutuo,
junto con una sensacion general de satisfaccion, son algunos de los factores que
definen un clima favorable a una productividad correcta y un buen rendimiento.

(p. 124).

Los autores citados tienen coherencia en la definicion del clima
institucional; es asi, el clima institucional es el ambiente propio que tiene cada
organizacion y se distingue por ella. Asimismo; es decir, el clima institucional
puede ser entendido como las vivencias cotidianas escolares que viven todos los

agentes educativos, los cuales respiran el ambiente que se vive en la institucion.

2.2.1.2. Importancia del clima institucional
Seglin el Ministerio de Educacion, el clima institucional es importante por

los siguientes aspectos (Effio, 2018):

a.  La base fundamental del clima, est4 basada en el cumplimento de logros de
aprendizaje de los estudiantes, siempre orientados hacia el desarrollo
integral como personas.

b.  Elclima institucional esta basado en la convivencia armoénica, puesto como
pilar fundamental de las buenas relaciones interpersonales que se establecen

en la institucion educativa con todos los agentes educativos.
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c.  El clima estd basado en el compromiso de cada actor, participando para
lograr los objetivos planteados, orientados para el logro de los aprendizajes
de los estudiantes.

d.  Elclima esta referido al sentimiento de pertenencia, identidad y motivacion
que debe ser reforzada constantemente en los actores educativos, para que
estos se sientan parte de la institucion y colaboren con el cumplimiento de
las metas planteadas.

e.  El clima institucional esta referido al crecimiento profesional tanto de los
docentes como directivos, puesto que esto permite que la institucion crezca
y se fortalezca.

f. El clima institucional esta referido a como se puede contribuir a prevenir los

problemas psicosociales en la institucion (p. 28 — 29).

Salazar et al. (2009), refieren sobre la importancia del clima institucional

de la siguiente manera:

El personal de la institucion, logran adquirir un mayor desarrollo
profesional si se desempenan en medio de unas condiciones que les sean propicias,
y tales condiciones estan dadas por el &mbito laboral en el que se desenvuelve. En
este sentido, el trabajo, como actividad que implica el desarrollo humano, no se
puede entender simplemente como un medio Util para generar ingresos, ya que a
partir del trabajo también se promueve la realizacion personal, el desarrollo y la
autoestima de las personas. Esta idea es soportada por Robles er al4, quienes
expresan que el trabajo no es s6lo un medio para producir beneficios econémicos,
pues a través de un entorno laboral también se producen conocimientos, se
generan relaciones interpersonales y se fortalecen valores que son claves en la
formacion y en el desarrollo de los empleados, razén por la cual es importante que
se propicie un ambiente adecuado, en donde se puedan desarrollar las bases de
una sana convivencia, de una buena comunicacion y de unos adecuados procesos

de liderazgo (p. 1).

Rivera (2000), sefialan sobre la importancia del clima organizacional de la

siguiente manera:

El clima organizacional no es un asunto que le corresponde unicamente a

las empresas, sino a todas aquellas entidades o instituciones que incluyen la
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conformacion de grupos de trabajo. En los entornos educativos también es
bastante relevante que las directivas disefien un conjunto de estrategias que les
permitan favorecer los aspectos claves para promover un adecuado ambiente
laboral. Por ello, en el caso de una institucion académica, la adecuada
implementacion de un clima organizacional es esencial en la bisqueda de un
ambiente de trabajo donde los conflictos internos se superen sin ninguna clase de
inconvenientes, garantizando la participacion y el compromiso de los docentes en
cada uno de los procesos y proyectos académicos que se desarrollan, con la
intencion de que se puedan establecer unas mejores practicas comunicativas y
unas dindmicas utiles para compartir las distintas ideas y conocimientos que

ayuden a mejorar el desarrollo de la institucion (p. 8).

Como sefalan los autores citados, el clima institucional es un factor
importante para el desarrollo y crecimiento organizacion. En este sentido, es
importante desarrollar estrategias que favorezcan un adecuado clima
organizacional en una institucion educativa, con el fin de que la comunidad de
docentes y administrativos se sientan méas cémodos y satisfechos con su trabajo,
y teniendo en cuenta que el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito
de Chalhuanca, presenta una serie de dificultades a nivel de la comunicacion, la
participacion y el liderazgo, que afectan el desarrollo de un ambiente laboral

adecuado. Para ello, es necesario tomar en cuenta dos aspectos importantes.

2.2.1.3. Caracteristicas del clima institucional
El Clima Organizacional tiene las siguientes caracteristicas. Segun Saccsa

(2010):

a.  El clima dice referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo de la
organizacion.

b.  El clima tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por
situaciones coyunturales.

c.  Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
empresa.

d.  Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la

organizacion con ésta.
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e.  Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacion y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes.

f. El clima es afectado por diferentes variables estructurales, tales como estilo
de direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y
despidos, etc. Estas variables, a su vez, pueden ser también afectadas por el
clima.

g.  El ausentismo y rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima
laboral.

h.  El cambio en el clima organizacional es siempre posible, pero que se
requiere de cambios en mas de una variable para que el cambio sea duradero,
es decir, para conseguir que el clima se estabilice en una nueva
configuracion (p. 38 — 39).

Como seiiala el autor citado, el clima institucional tiene manifiesta un
conjunto de caracteristicas que determinan el ambiente de trabajo en la
organizacion, los cual puede ser positivo o negativo, depende del ejercicio de la
autoridad. Forehand y Von (1964), consideran tres caracteristicas importantes
sobre el clima organizacional: (1) Una organizacién se distingue de otras, (2) el
clima permanece relativamente en el tiempo y (3) el clima influye en la conducta

de las personas en la organizacion.

2.2.14. Fundamentos teoéricos del clima institucional
Existen teorias que sustentan, el fundamento sobre el clima institucional,

como sefialamos a continuacion.

a. Teoria de Likert (1967). Quien al realizar investigaciones en una empresa
comprobd ciertos patrones de conducta en los lideres de los sectores
productivos, asi como en los lideres de los sectores de poca produccion.
Finalmente, sus conclusiones sobre el estilo de liderazgo refieren a que el
sector en el que se veia un gran incremento en cuanto a la produccion de los
trabajadores nada tenia que ver con la presion o con el beneficio de la
empresa, por el contrario, el lider de ese grupo mostraba gran interés por el
bienestar de sus trabajadores, ademdas de ser mas flexibles en cuanto a la
supervision del trabajo y que a su vez sabian dar sus funciones y espacios a
cada trabajador. Por el segundo grupo donde se ubicaba el sector menos

productivo, los resultados fueron totalmente distintos, puesto que a nivel de
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productividad del trabajador era muy bajo ya que estaba regido por la
exigencia, el autoritarismo, mostrando una motivacion nula o baja,
totalmente desmoralizada e insatisfecha dentro de su clima laboral. Ademas,
menciona los factores que influyen sobre la percepcion individual del clima:
o Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura
misma del sistema organizacional.
J La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la
organizacion, asi como el salario que gana.
o Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el
nivel de satisfaccion.
J La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los
superiores del clima de la organizacion.
Teoria de Litwin y Stringer: Segun Beatriz & Venegas (2010) sustentan
su teoria en los estudios de McClelland (1961) quien realizo estudios sobre
la motivacién que puede tener un trabajador dentro de una empresa. Este
autor divide las necesidades motivacionales en tres categorias: (1) la
necesidad de poder que tiene una persona en su trabajo y como ésta lo ejerce,
(2) la necesidad de afiliacion, cuan identificado se siente el trabajador con
su empresa y (3) la necesidad de logro del trabajador, en cuanto a las metas
que se propone y en el cumplimiento de las mismas. Teniendo en cuenta
estos planteamientos los autores Litwin y Stinger, consideran que el clima
esta determinado por la estructura organizacional, en la cual se rige la
organizacion, el liderazgo de los directivos, la toma de decisiones, etc.
Ademas, considera que la motivacion del trabajador se encuentra
influenciada por el estilo del liderazgo que se ejerce, la tradicion o la historia
que tenga la empresa. Finalmente tipifican tres clases de clima que se
pueden manifestar dentro de la organizacién: El clima autoritario, en el cual
se evidencia escasa o nula motivacion por parte del trabajador, puesto que
labora bajo presion, con actitudes negativas a su alrededor por ende la
produccion es muy baja generando una deficiente satisfaccion. El clima
centrado en el plano amistoso, se percibe una alta motivacion por parte de
los trabajadores, ademas que sienten una alta afiliacion hacia la empresa,

pero la productividad no es la adecuada y el clima es el que esta basado en
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los logros donde la motivacion, la satisfaccion, las actitudes positivas son

altas lo cual permite una alta productividad.

Los autores citados tienen coherencia sobre el sustento del clima
institucional. Estas teorias, a pesar de muchos afios de estudio, sigue siendo
teorias relevantes para tomar en cuenta en las investigaciones que hoy se
realizan, porque el tema clima institucional es latente que se vive
cotidianamente en todas las instituciones educativas, como también en otras
empresas que producen bienes. En este sentido, el clima de la organizacion
no estd determinado por el nivel de logro que el trabajador alcance en la
empresa, sino, en cOmo éste se siente al interactuar en su ambiente de trabajo
junto a otras personas, por ende, a mayor liderazgo mejor clima dentro de la

organizacion.

2.2.1.5. Instrumentos para medir clima en las organizaciones

Segun Segredo (2013); existen categorias de instrumentos para medir el

clima organizacional.

Liderazgo. Se exploran las categorias: Direccion (D), Estimulo a la
excelencia (EE), Estimulo al trabajo en equipo (ETE), Solucién de
conflictos (SC).

Motivacion. Agrupan las categorias: Realizacion personal (RP),
Reconocimiento a la aportacion (RA), Responsabilidad (R), Adecuacion a
las condiciones de trabajo (ACT).

Reciprocidad. Estudia las categorias: Aplicacion del trabajo (AT), Cuidado
al patrimonio de la institucion (CPI), Retribucion (R), Equidad (E).
Participacion. Las categorias a evaluar son: Compromiso con la
productividad (CP), Compatibilizacion de intereses (CI), Intercambio de la
informacion (II), Involucrarse en el cambio (IC).

Comunicacién. Se explora mediante las categorias: Estimulo al desarrollo
organizacional (EDO), Aporte a la cultura organizacional (ACO), Proceso

de retroalimentacion (PR) y Estilos de comunicacion (EC).

Para Méndez (2006), las variables que se miden sobre el clima

organizacional, son:
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2.3.

a.  Objetivos: Se refiere al conocimiento que tienen los trabajadores sobre la
mision, la razon de ser y las metas de la organizacion en la que trabajan.

b.  Cooperacion: Define la posibilidad que existe en la organizacion de generar
procesos asociativos entre los trabajadores, que permitan el desarrollo de
una adecuada convivencia.

c.  Liderazgo: Mide la percepcion que tienen los trabajadores de su jefe, y la
relacion que existe con el superior en torno a la ejecucion de trabajos.

d.  Toma de decisiones: Analiza la participacion que tienen los trabajadores en
los procesos de toma de decisiones de la empresa.

e.  Relaciones interpersonales: Permite reconocer la percepcion del trabajador
sobre la positividad de sus relaciones sociales con sus compaieros de
trabajo.

f. Motivacion: Mide las actitudes de los trabajadores, las cuales se expresan
en niveles de satisfaccion ante el trabajo.

g.  Control: Sefialan las actitudes que el individuo manifiesta en torno a la

forma como se realiza el control de sus actividades (p. 102).

Es importante tomar en cuenta las variables y las dimensiones de estudio,
que aportan datos a la investigacion mediante la aplicacion de un cuestionario; de
tal manera, ayuda a dar una vision rdpida de que valoracién tienen de la
organizacion sus miembros, posibilitdndole informacion a los directivos para la

toma de decisiones y la gestion del cambio.

Definicion de términos basicos

Autoestima

Abraham Maslow, en su jerarquia de las necesidades humanas, describe la
necesidad de aprecio, que se divide en dos aspectos, el aprecio que se tiene uno
mismo (amor propio, confianza, pericia, suficiencia, etc.), y el respeto y
estimacion que se recibe de otras personas (reconocimiento, aceptacion, etc.). La
expresion de aprecio mas sana segun Maslow es la que se manifiesta «en el respeto
que le merecemos a otros, mas que el renombre, la celebridad y la adulaciény

(Psicologos en linea, 2020).
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Clima institucional

Es el ambiente generado en una institucion educativa a partir de las vivencias
cotidianas de sus miembros en la escuela. Este ambiente tiene que ver con las
actitudes, valores, creencias y motivaciones que tiene cada trabajador y que se

expresan en las relaciones personales y profesionales” (Martin, 1999).
Comunicacion

La comunicacion es la transferencia de informacion de un emisor a un receptor,
siendo la informacion comprendida por el receptor; es decir, comunicacion es todo
proceso de interaccion social por medio de simbolos y sistemas de mensajes, en
la cual la conducta de un ser humano actia como estimulo de la conducta de otro
ser humano. Puede ser verbal, o no verbal, interindividual o intergrupal (Koontz

et al., 2008).
Gestion y liderazgo efectivo

Gestion es el conjunto de operaciones y ejercicio de responsabilidades sobre un
conjunto de actividades; en las empresas, es la correcta administracion de los
recursos (materiales y humanos). El liderazgo, es un conjunto de habilidades de
una persona, para dirigir, influenciar y tomar decisiones en una empresa,

ayudando a cumplir los objetivos de esta.
Desempeiio laboral

Segin Stoner; “el desempeno laboral es la manera como los miembros de la
organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las
reglas bésicas establecidas con anterioridad, Araujo y Leal (2007). Asi, se puede
notar que esta definicion plantea que el Desempefio Laboral estd referido a la
manera en la que los empleados realizan de una forma eficiente sus funciones en

la empresa, con el fin de alcanzar las metas propuestas”.
Motivacion

La motivacion es un término general que aplica a todo tipo de impulsos, deseos,
necesidades, anhelos, y fuerzas similares. Que los gerentes motivan a sus
colaboradores; es decir, que hacen cosas que esperan satisfacer esos impulsos y

deseos e induciran a los colaboradores a actuar de la manera deseada (Koontz et

al., 2008).
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Satisfaccion y clima organizacional

La satisfaccion laboral se define como el sentimiento de agrado o positivo que
experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un
ambiente que le permite estar a gusto, dentro del dmbito de una empresa u
organizacion que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de
compensaciones psico-socio-econémicas acordes con sus expectativas (Mufioz,

1990).
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CAPITULO 111
HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

3.1.  Hipdtesis de la investigacion
3.1.1. Hipdotesis principal
La Gestion y liderazgo efectivo influyen en el clima institucional del
personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito

de Chalhuanca, Provincia de Aymaraes, durante el afio lectivo 2020 - 2021.

3.1.2. Hipdtesis derivada

e La Gestion y liderazgo efectivo influyen en la motivacion del personal que
labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac de Distrito de
Chalhuanca, Provincia de Aymaraes.

e La Gestion y liderazgo efectivo influyen en la comunicacion del personal que
labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac de Distrito de
Chalhuanca, Provincia de Aymaraes.

e La Gestion y liderazgo efectivo influyen en la autoestima del personal que
labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac de Distrito de
Chalhuanca, Provincia de Aymaraes.

e L[a Gestion y liderazgo efectivo influyen en la satisfaccion y clima
organizacional del personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de

Apurimac de Distrito de Chalhuanca, Provincia de Aymaraes.

3.2.  Variables de la investigacion

1. Variable independiente
Gestion y liderazgo efectivo.
Dimensiones:

e Motivacidén

e Comunicacion
2. Variable dependiente

Clima institucional
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Dimensiones:

e Autoestima.

e Satisfaccion y clima organizacional.
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3.3.  Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Matriz de Operacionalizacion
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION INSTRUMENTAL DEFINICION OPERACIONAL

Motivacion.

Gestion y liderazgo

ftems: 1.2,3y 4

La sumativa a obtener tiene un valor entre 0 y 4.

A mayor conocimiento de la gestion y liderazgo

efectivo mejor conocimiento de la motivacion
Escala métrica

efectivo.
Comunicacion.

ftems: 1.2,3y 4

La sumativa a obtener tiene un valor entre 0 y 4.
A mayor conocimiento de la gestion y liderazgo
efectivo  mejor  conocimiento de la
comunicacion.

Escala métrica

Autoestima.

ftems: 1.2,3y 4

La sumativa a obtener tiene un valor entre 0 y 4.

A mayor conocimiento de la gestion y liderazgo

efectivo mejor conocimiento de la autoestima.
Escala métrica

Clima institucional.
Satisfaccion y clima organizacional.

ftems: 1.2,3y 4

La sumativa a obtener tiene un valor entre 0 y 4.
A mayor conocimiento de la gestion y liderazgo
efectivo mejor conocimiento de la satisfaccion y
clima organizacional.

Escala métrica

Nota. Elaboracion propia
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4.1.

4.2.

4.3.

CAPITULO IV
METODOLOGIA DE INVESTIGACION

Alcance y niveles de investigacion

4.1.1. Alcance de investigacion

Segun Silvestre & Huaman (2019), Hernandez-Sampieri (2014) y Pino
(2011), el alcance de estudio es descriptivo, explicativo y causal, pues se describid
las caracteristicas del problema. Luego, se explicd la relacion causal de las
variables del estudio, para determinar el efecto que ejerce la Gestion y liderazgo
efectivo sobre el clima institucional en el personal que labora en el Colegio de
Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca. Ademas, la variable

clima institucional, se medio siguiendo el proceso de manipulacion estadistica.

4.1.2. Niveles de investigacion
Avila (2006); Silvestre & Huaméan (2019) y Reyes et al., (2006), La
investigacion es de nivel explicativo causal y predictivo, pues se tratd de explicar

la relacion causal de las variables y dimensiones de estudio.

Método y disefio de la investigacion

4.2.1. Meétodo de investigacion

Segun Silvestre & Huaman (2019); Choque (2014) y Valderrama, (2010),
el estudio es de método inductivo — deductivo, pues el estudio parte de un hecho
concreto sigue el proceso, y se prueba de hipdtesis mediante método cientifico

para obtener resultados finales.

4.2.2. Diseiio de la investigacion
Segun Carrasco (2005); Valderrama (2010) y Pino (2011), el disefio es de
tipo no experimental transversal, pues, los datos se recabaron en un momento dato,

para luego analizar la relacion causal de las variables del estudio.

Area de localizacién del estudio

El estudio se realiza en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito

de Chalhuanca, Provincia de Aymaraes, donde se manifiesta, el problema de clima

institucional entre el personal que labora (docente, directivo y administrativo). En este

sentido, el estudio contribuira en beneficio del personal que trabaja y de la institucién, asi
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como en la cooperacion, confianza, comunicacion, relaciones interpersonales y trabajo

optimo.

El departamento de Apurimac geograficamente se ubica en la region sur oriental
del territorio peruano, cuenta con una superficie de 21 117 km2 que representa el 1,63%
del area total del pais ocupando el puesto 19° en el ranking regional por superficie; su
capital es la ciudad de Abancay ubicada en las coordenadas 729 461mE y 8 491 376mN,

a una altitud de 2 378 msnm.

El departamento de Apurimac, segtin el censo de poblacién del afio 2017 registra
405,759 habitantes, politicamente esta dividido en 7 provincias y 84 distritos, distribuidos
de la siguiente manera: Abancay (09 distritos), Andahuaylas (20 distritos), Antabamba
(07 distritos), Aymaraes (17distritos), Cotabambas (06 distritos), Chincheros (11
distritos) y Grau (14 distritos). Los indicadores actuales en Apurimac se muestran en la

siguiente tabla:
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Tabla 2
Indicadores Socio Economicos de Apurimac

INDICADORES CLAVES DE DESEMPENO - APURIMAC LINEA

BASE DIC.
2018

POBREZA

%de poblacion en situacion de pobreza 33.5

%de poblacién en situacion de pobreza extrema 5.6

SALUD INFANTIL

%nifias y nifios de 6 a 35 meses de edad con prevalencia de anemia 53.2

%nifias y nifios de 6 a 11 meses de edad con prevalencia de anemia 76.9

%de nifios y nifias menores de 5 afios con desnutricion cronica 20.1

% de nifios de 12 meses con vacunas completas 92.1

% de nifias y nifios de 24 meses de edad con vacunas completas 89

EDUCACION

%de estudiantes de 4°grado Primaria que logran aprendizaje Satisfactorio 30.5

en Comprension Lectora

%de estudiantes de 2°grado Secundaria que logran aprendizaje 7.4

Satisfactorio Comprension Lector

% instituciones educativas que cuentan con aulas en buen estado (paredes, 6.4

techos, piso, ventanas y puertas)

%de locales escolares publicos con acceso a paquete minimo de servicios 9.7

(luz, agua, saneamiento ¢ internet)

SEGURIDAD CIUDADANA

%personas de 15 o mas afios que ha sido victima de algun hecho delictivo 21.5

en los ultimos 12 meses (urbano)

% de personas de 15 o mas afios que ha sido victima de algun hecho 3.2

delictivo cometido con arma de fuego en los ultimos 12 meses (urbano)

% de personas 15 o mas afios que ha sido victima de algin tipo de robo o 15.2

intento de robo en los ultimos 12 meses (urbano)

VIOLENCIA CONTRA LA MUJER

%de mujeres que sufrieron violencia fisica y/o sexual ejercida por el 16.2

esposo en los ultimos 12 meses

%de mujeres que buscaron ayuda en alguna institucion cuando fueron 48.3

maltratadas fisicamente

Nota. Elaboracion propia. Fuente: (Instituto Nacional de Estadistica e Informatica - INEI, 2021)
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4.4. Poblacion y muestra.

Figura 1
Poblacion y muestra
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Nota. Mapa de Apurimac. Fuente: (Instituto Geologico Minero y Metaltrgico. Direccion de Catastro
Minero, 2019)

Formaran parte de la unidad de observacion 52 personales entre directivos,
docentes y administrativos, que equivalen el 100% de la poblacion, entre varones y

mujeres.

4.4.1. Analisis de resultados de la informacion demogrdfica.

Tabla 3
Encuestados segun género del colegio de Alto Rendimiento de Apurimac
n %
Masculino 29 70,7
Género Femenino 12 29.3
Total 41 100,0

Nota. Elaboracion propia.
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Figura 2
Porcentaje de encuestados segun género del colegio de Alto Rendimiento de Apurimac
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Nota. Elaboracion propia.

En la tabla se aprecia que el 71% de encuestados son del género masculino

mientras que el 29% de encuestados son del género femenino.

Tabla 4
Encuesta segun Edad Colegio de alto rendimiento Apurimac
n %
22 a 30 anos 2 49
30 a 35 afios 7 17,1
35 a 40 afnos 9 22,0
Edad 40 a 45 at:los 7 17,1

45 a 50 anos 10 244
50 a 55 afnos 3 7,3
55 a 60 afios 3 7.3
Total 41 100,0

Nota. Elaboracion propia.
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Figura 3
Porcentaje de Encuestados segun Edad del colegio de alto rendimiento Apurimac
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Nota. Elaboracion propia.
En la tabla se observa que el 24% de encuestados manifiesta que esta entre los 45
a 50 anos de edad seguido por el 22% de encuestados estd en Edad de 35 a 40 afos y sélo

el 17% de encuestados se encuentra entre los 30 a 35 afnos de edad.

Tabla §
Encuestados segun region del colegio de alto rendimiento Apurimac

n %
costa 5 12,2
sierra 35 85,4
selva 1 2,4
extranjero 0 0
Total 41 100

Nota. Elaboracion propia.
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Figura 4
Porcentaje de Encuestados segun Region Colegio de alto rendimiento Apurimac
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Nota. Elaboracion propia.
En la tabla se aprecia que el 85% de encuestados indica que son de la Region
sierra mientras que el 12% de encuestados son de la Region costa y so6lo el 2% de

encuestados indica que son de la Region selva.

Tabla 6

Encuestados segun Grado de estudio Colegio de alto rendimiento Apurimac
Grado de estudio n %
Primaria 0 0
Secundaria 6 14,6
Instituto superior no universitario 5 12,2
Instituto superior universitario 30 73,2
Total 41 100

Nota. Elaboracion propia.
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Tabla 7
Porcentaje de Encuestados segun Grado de estudio Colegio de alto rendimiento
Apurimac
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Nota. Elaboracion propia.
En la tabla se aprecia que el 73 % de encuestados indica que tiene un Grado de

estudio en el instituto superior universitario mientras que el 15% de encuestados
respondid que el Grado de estudio estd en un nivel secundaria y so6lo el 12% de

encuestados indica que el Grado de estudio estd en un nivel del instituto superior no

universitario

Tabla 8

Encuestados segun Nivel de estudio Colegio de alto rendimiento Apurimac
Nivel de estudio n %
No especifica 7 17.1
Licenciado 21 51,2
Bachiller 5 12,2
Maestria 8 19,5
Doctorado 0 ,0
Total 41 100,0

Nota. Elaboracion propia.
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Figura 5
Porcentaje de Encuestados segun Nivel de estudio Colegio de alto rendimiento
Apurimac
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Nota. Elaboracién propia.

En la tabla se aprecia que el 51% de encuestados indica que tiene un Nivel de

estudio de Licenciado mientras que el 20% de encuestados respondio que el Nivel de

estudio ya cursa en Maestria y s6lo el 17 % de encuestados no especifica el Nivel de

estudio.

4.5.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
4.5.1. Técnica.

Para recabar los datos se utilizo la técnica de la encuesta de escala likert,
pues, esta técnica permite recabar datos confiables y cuyo instrumento es el

cuestionario que mide las variables de estudio.

4.5.2. Instrumento

La prueba consta de 16 reactivos que evaluaron las cinco dimensiones:
cuando el personal es diferente al clima institucional, cuando el personal esta mas
o menos de acuerdo con el clima institucional, cuando el personal esta de acuerdo
con el clima institucional y cuando el personal esta totalmente de acuerdo con el

clima institucional.

Para cada item, los participantes leyeron las indicaciones para cada
dimension de la variable de la salud auditiva; de tal manera, los datos reflejan la
objetividad de hechos (Respuestas sean reales y confiables), para el analisis

cuantitativo.
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4.5.3. Validez y confiabilidad

Se elabord un instrumento de medicion, para medir las variables y
dimensiones del estudio. Para la validacion del instrumento, se cumplio de
acuerdo a los procedimientos protocolares: la elaboracion del instrumento se
realizd con la orientacion del asesor, luego para su validacion se someti6 a juicio
de expertos en investigacion y estadistica de la Universidad Tecnologica de los
Andes de Abancay. Los expertos evaluaron - la pertinencia, la claridad, concision
y la relevancia de los enunciados, que sirvieron para realizar algunos ajustes del

instrumento.

4.5.4. Procesamiento y andlisis de datos
El cuestionario se aplicd para medir el clima institucional como en sus
dimensiones: motivacién, autoestima, comunicacion, satisfaccion y clima

organizacion.

El cuestionario se denomina: “Gestion y liderazgo efectivo influyen en el
clima institucional del personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de
Apurimac del Distrito de Chalhuanca, Provincia de Aymaraes”. La aplicacion del
instrumento ha sido auto administrada. El director de la Institucion Educativa
autoriz6 la administracion del test. Antes de aplicar el cuestionario, se le indico
algunas recomendaciones puntuales, sobre la importancia del tests, que
respondieran con la honestidad del caso. Primero respondieran el cuestionario
sociodemografico, luego el tests. Finalmente se concluird agradeciendo su

contribucion y el tiempo brindado.

Se utilizé el programa estadistico SPSS para Windows. Para la fiabilidad
de resultados se trabajo con un intervalo de confianza de 95%. Se ha considerado

que un resultado es significativo cuando p<0.05.

Para el procesamiento de los datos se emple6 el método estadistico como
la distribucion de frecuencia, los porcentajes, las medidas de tendencia central y
la variabilidad, la correlacion simple, los analisis de varianza, los histogramas,

graficas circulares.
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4.5.5. Etica de la investigacion

La investigacion cumple éticamente con total transparencia para llevar a
cabo el estudio, con el apoyo de la direccién y del personal que laboran en la
institucion educativa, de tal manera, se cumple con las recomendaciones y las
normas que sefalan de como llevar a cabo la investigacion. El objetivo del
presente proyecto de investigacion, como se menciona en la justificacion sobre la
importancia y la necesidad de contribuir con la informacion cientifica y
tratamiento metodoldgico posterior. Los beneficiados son la comunidad

educativa, los estudiantes y los padres de familia.
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CAPITULOV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

5.1.  Analisis e interpretacion de resultados
A continuacion, se presenta los resultados de la investigacion sobre el clima

institucional del personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del
Distrito de Chalhuanca, Provincia de Aymaraes, quienes participaron en el proyecto de

investigacion durante el afo lectivo, 2020 — 2021.

Tabla 9
Encuestados segun Motivacion Colegio de alto rendimiento Apurimac
N %
Pésimo 15 36,6
Regular 9 22,0
Motivacion Bueno 16 39,0
Excelente 1 2.4
Total 41 100,0

Nota. Elaboracion propia.

Figura 6
Porcentaje de Encuestados segun Motivacion Colegio de alto rendimiento Apurimac

0,

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

-y
Pésimo Regular Bueno Excelente
Motivacion
Nota. Elaboracién propia.
En la tabla se observa que el 39% de encuestados manifiesta que Motivacion esta
en un nivel Bueno seguido por el 37% de los encuestados opina que la Motivacion esta
en un nivel Pésimo y s6lo el 22% de encuestados indica que la Motivacion esta en un

nivel Regular.
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Tabla 10
Encuestados segun Comunicacion Colegio de alto rendimiento Apurimac

n %
Pésimo 14 34,1
Regular 8 19,5
Comunicacién Bueno 9 22,0
Excelente 10 24,4
Total 41 100,0

Nota. Elaboracion propia.

Figura 7
Encuestados segun Comunicacion Colegio de alto rendimiento Apurimac
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Nota. Elaboracion propia.
En la tabla se aprecia que el 34% de encuestados indica que la Comunicacion esta

en un nivel Pésimo mientras que el 24% de encuestados respondid que la Comunicacion
esta en un nivel Excelente y solo el 22% de encuestados indica que la Comunicacion esta

en un nivel Bueno.

Tabla 11
Encuestados segun Autoestima Colegio de alto rendimiento Apurimac
N %
Pésimo 19 46,3
Regular 9 22,0
Autoestima Bueno 4 9.8
Excelente 9 22,0
Total 41 100,0

Nota. Elaboracion propia.
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Figura 8
Porcentaje de Encuestados segun Autoestima Colegio de alto rendimiento Apurimac
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Nota. Elaboracion propia.
En la tabla se observa que el 46% de encuestados manifiesta que la Autoestima

estd en un nivel Pésimo seguido por el 22% de encuestados opina que el Autoestima esta
en un nivel Regular y sélo el 22% de encuestados indica que el Autoestima esta en un

nivel Excelente.

Tabla 12
Encuestados segun Satisfaccion laboral Colegio de alto rendimiento Apurimac
N %
Pésimo 13 31,7
Regular 12 293
Satisfaccion laboral Bueno 8 19,5

Excelente 8 19,5
Total 41 100,0

Nota. Elaboracién propia.
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Figura 9

Porcentaje de Encuestados segun Satisfaccion laboral Colegio de alto rendimiento

Apurimac
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En la tabla se aprecia que el 32% de encuestados indica que Satisfaccion laboral

esta en un Pésimo nivel mientras que el 29% de encuestados respondi6 que la Satisfaccion

laboral estd en un nivel Regular y s6lo el 20% de encuestados indica que la Satisfaccion

laboral esta en un Bueno nivel.

Tabla 13
Encuestados segun Desemperio laboral Colegio de alto rendimiento Apurimac
N %
Pésimo 14 34,1
Regular 12 29,3
Desempefio laboral Bueno 11 26,8

Excelente 4 9,8
Total 41 100,0

Nota. Elaboracion propia.
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Figura 10
Porcentaje de Encuestados segun Desemperio laboral Colegio de alto rendimiento
Apurimac
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Nota. Elaboracién propia.
En la tabla se observa que el 34% de encuestados manifiesta que Desempeiio

laboral estd en un Pésimo nivel seguido por el 29% de encuestados opina que el
Desempefio laboral estd en un nivel Regular y solo el 27% de encuestados indica que el

Desempefio laboral est4 en un nivel Bueno.

5.2. Contrastacion de la hipotesis

Hipotesis principal.

HO: No existe Gestion y liderazgo efectivo influye en el clima institucional del personal
que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca,

durante el afio lectivo 2020 - 2021.

H1: existe Gestion y liderazgo efectivo que influye en el clima institucional del personal
que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca,

durante el afio lectivo 2020 — 2021.

Tabla 14
Correlacion de Gestion y liderazgo efectivo

Clima institucional

Coeficiente de correlacion ~ 0,588**
Rho de Spearman  Gestion y liderazgo efectivo  Sig, (bilateral) 0

N 41

Nota. Elaboracién propia.
De la tabla se observa que el valor “sig”es 0.00 es menor a 0,05 nivel de

significancia entonces se rechaza la hipotesis nula (HO); ademas el coeficiente Rho de
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Spearman es 0.58 lo que indica una moderada correlacidon positiva entre ambas variables;
por lo tanto, podemos afirmar con un nivel de confianza al 95% existe Gestion y liderazgo
efectivo que influye en el clima institucional del personal que labora en el Colegio de
Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca, durante el afio lectivo 2020 -

2021.
Hipotesis derivada 1

HO: No existe Gestion y liderazgo efectivo que influye en la motivacion del personal que

labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca.

H1: Existe Gestion y liderazgo efectivo que influye en la motivacion del personal que

labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca.

Tabla 15
Correlacion de Motivacion y Gestion - liderazgo efectivo
Motivacion
Coeficiente de correlacion 0,484 **
Rho de Spearman  Gestion y liderazgo efectivo  Sig. (bilateral) 0.001
N 41

Nota. Elaboracién propia.
De la tabla se observa que el valor “sig”es 0.001 es menor a 0,05 nivel de

significancia entonces se rechaza la hipotesis nula (HO); ademas el coeficiente Rho de
Spearman es 0.484 lo que indica una moderada correlacion positiva entre ambas
variables; por lo tanto, podemos afirmar con un nivel de confianza al 95% Existe Gestion
y liderazgo efectivo que influye en la motivacion del personal que labora en el Colegio

de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca.
Hipotesis derivada 2

HO: No existe Gestion y liderazgo efectivo que influye en la comunicacion del personal

que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca.

H1: Existe Gestion y liderazgo efectivo que influye en la comunicacién del personal que

labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca.
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Tabla 16
Correlacion de Comunicacion y Gestion-liderazgo efectivo

Comunicacion

Coeficiente de correlacion ~ 0,627**
Rho de Spearman  Gestion y liderazgo efectivo ~ Sig, (bilateral) 0
N 41

Nota. Elaboracién propia.
De la tabla se observa que el valor “sig”es 0.001 es menor a 0,05 nivel de

significancia entonces se rechaza la hipotesis nula (HO); ademas el coeficiente Rho de
Spearman es 0.62 lo que indica una fuerte correlacion positiva entre ambas variables; por
lo tanto, podemos afirmar con un nivel de confianza al 95%: Existe Gestion y liderazgo
efectivo que influye en la comunicacion del personal que labora en el Colegio de Alto

Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca.
Hipotesis derivada 3

HO: No existe Gestion y liderazgo efectivo que influye en la autoestima del personal que

labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca.

HI1: Existe Gestion y liderazgo efectivo que influye en la autoestima del personal que

labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca.

Tabla 17
Correlacion de Autoestima y Gestion-liderazgo efectivo

Autoestima

Coeficiente de correlacion 0,564**
Rho de Spearman  Gestion y liderazgo efectivo  Sig. (bilateral) 0
N 41

Nota. Elaboracién propia.

De la tabla se observa que el valor “sig”es 0.00 es menor a 0,05 nivel de
significancia entonces se rechaza la hipdtesis nula (HO); ademas el coeficiente Rho de
Spearman es 0.564 lo que indica una moderada correlaciéon positiva entre ambas
variables; por lo tanto, podemos afirmar con un nivel de confianza al 95%: Existe Gestion
y liderazgo efectivo que influye en la autoestima del personal que labora en el Colegio de

Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca.
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Hipotesis derivada 4

HO: No existe Gestion y liderazgo efectivo que influye en la satisfaccion y clima
organizacional del personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac

del Distrito de Chalhuanca.

HI: Existe Gestion y liderazgo efectivo que influye en la satisfaccion y clima
organizacional del personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac

del Distrito de Chalhuanca.

Tabla 18
Correlacion de Satisfaccion laboral y gestion - liderazgo efectivo

Satisfaccion laboral

Coeficiente de

Rho de Spearman Gestion y correlacion 0,579
liderazgo efectivo  Sig. (bilateral) 0.000
N 41

Nota. Elaboracién propia.
De la tabla se observa que el valor “sig”es 0.001 es menor a 0,05 nivel de

significancia entonces se rechaza la hipdtesis nula (HO); ademas el coeficiente Rho de
Spearman es 0.579 lo que indica una moderada correlacion positiva entre ambas
variables; por lo tanto, podemos afirmar con un nivel de confianza al 95% : Existe Gestion
y liderazgo efectivo que influye en la satisfaccion laboral y clima organizacional del
personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de

Chalhuanca.

5.3. Discusion de resultados.
De acuerdo al analisis de los resultados de la investigacion sobre la gestion y

liderazgo efectivo, se concluye de la siguiente manera:

5.3.1. Con respecto a la motivacion

En la tabla 6 del porcentaje de encuestados. Los datos muestran, que el
39% de encuestados manifiesta que Motivacion estd en un nivel Bueno seguido
por el 36.6% de los encuestados opina que la Motivacion esta en un nivel Pésimo
y solo el 22% de encuestados indica que la Motivacion estd en un nivel Regular.
Esto significa, que mas de la tercera parte de los encuestados afirman que estan
motivados, y mas de la mitad afirman que no reciben un trato bueno; en efecto, la
gestion y liderazgo de la direccion debe mejorar en el trato hacia el personal; de

tal manera, mejorar su desempefio. En cuanto a la hipdtesis, de acuerdo al cuadro
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de la hipotesis 12, se observa que el valor “sig”es 0.001 es menor a 0,05 nivel de
significancia entonces se rechaza la hipotesis nula (HO); ademas, el coeficiente
rho de spearman es 0.484 lo que indica una moderada correlacion positiva entre
ambas variables; por lo tanto, podemos afirmar con un nivel de confianza al 95%
Existe Gestion y liderazgo efectivo que influye en la motivacion del personal que
labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de

Chalhuanca.

5.3.2. Con respecto a la comunicacion

En la tabla 7 del porcentaje de encuestados. Los datos muestran, que el
34.1% de encuestados indica que la Comunicacion estd en un nivel Pésimo
mientras que el 24.4% de encuestados respondié que la Comunicacion esta en un
nivel Excelente y solo el 22% de encuestados indica que la Comunicacion esta en
un nivel Bueno. Esto significa, que la tercera parte de los encuestados afirman que
no tienen una buena comunicacion; en efecto, la gestion y liderazgo de la direccion
debe mejorar para lograr un ambiente de trabajo positivo. En cuanto a la hipotesis,
de acuerdo al cuadro de la hipotesis 13, se observa que el valor “sig”es 0.001 es
menor a 0,05 nivel de significancia entonces se rechaza la hipotesis nula (HO);
ademas el coeficiente rho de spearman es 0.62 lo que indica una fuerte correlacion
positiva entre ambas variables; por lo tanto, podemos afirmar con un nivel de
confianza al 95%: Existe Gestion y liderazgo efectivo que influye en la
comunicacion del personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de

Apurimac del Distrito de Chalhuanca.

5.3.3. Con respecto a la autoestima

En la tabla 8 del porcentaje de encuestados. Los datos muestran, que el
46.3% de encuestados manifiesta que la Autoestima esta en un nivel Pésimo
seguido por el 22% de encuestados opina que el Autoestima esta en un nivel
Regular y solo el 22% de encuestados indica que el Autoestima est4 en un nivel
Excelente. Esto significa, que los encuestados afirman que no tienen confianza
por el trato que reciben; en efecto, la gestion y liderazgo de la direccion debe
mejorar para asegurar la confianza del personal y rentabilidad en la produccion o
desempefio. En cuanto a la hipotesis, de acuerdo al cuadro de la hipdtesis 14, se
observa que el valor “sig”es 0.00 es menor a 0,05 nivel de significancia entonces

se rechaza la hipotesis nula (HO); ademas el coeficiente rho de spearman es 0.564
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lo que indica una moderada correlacion positiva entre ambas variables; por lo
tanto, podemos afirmar con un nivel de confianza al 95% existe Gestion y
liderazgo efectivo que influye en la autoestima del personal que labora en el

Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca.

5.3.4. Con respecto a la satisfaccion laboral

En la tabla 9 del porcentaje de encuestados. Los datos muestran, que el
31.7% de encuestados indica que Satisfaccion laboral esta en un Pésimo nivel
mientras que el 29.3% de encuestados respondié que la Satisfaccion laboral esta
en un nivel Regular y solo el 19.5% de encuestados indica que la Satisfaccion
laboral estd en un Bueno nivel. Esto significa, que la tercera parte de los
encuestados afirman que no sienten bien por el apoyo que reciben; en efecto, la
gestion y liderazgo debe mejorar, que, con la mejor disposicion y apoyo de
personal logren sus metas y objetivos de trabajo. En cuanto a la hipotesis, de
acuerdo al cuadro de la hipotesis 15, se observa que el valor “sig”es 0.001 es
menor a 0,05 nivel de significancia entonces se rechaza la hipdtesis nula (HO);
ademas el coeficiente rho de spearman es 0.579 lo que indica una moderada
correlacion positiva entre ambas variables; por lo tanto, podemos afirmar con un
nivel de confianza al 95% : Existe Gestion y liderazgo efectivo que influye en la
satisfaccion laboral y clima organizacional del personal que labora en el Colegio

de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca.
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CONCLUSIONES

En este apartado se resume los resultados de la informacion demografica y las

conclusiones de acuerdo a los objetivos, marco tedrico y los instrumentos de medicion.

A. Sobre el analisis de 1a informacion demografica.

Sobre las caracteristicas de la poblacion, en la tabla 1, se aprecia que el 70.7%
de encuestados son del género masculino mientras que el 29.3% de encuestados
son del género femenino. En la tabla 2, se observa que el 24.4% de encuestados
manifiesta que esta entre los 45 a 50 afios de edad seguido por el 22% de
encuestados estd en Edad de 35 a 40 afios y sélo el 17.1% de encuestados se
encuentra entre los 30 a 35 afios de edad. En la tabla 3, se aprecia que el 85.4%
de encuestados indica que son de la Region sierra mientras que el 12.2% de
encuestados son de la Region costa y solo el 2.4% de encuestados indica que
son de la Region selva. En la tabla 4, se aprecia que el 73.2% de encuestados
indica que tiene un Grado de estudio en el instituto superior universitario
mientras que el 14.6% de encuestados respondio que el Grado de estudio estéd
en un nivel secundaria y s6lo el 12.2% de encuestados indica que el Grado de
estudio estd en un nivel del instituto superior no universitario. En la tabla 5, se
aprecia que el 51.2% de encuestados indica que tiene un Nivel de estudio de
Licenciado mientras que el 19.5% de encuestados respondio que el Nivel de
estudio ya cursa en Maestria y solo el 17.1% de encuestados no especifica el

Nivel de estudio.

B. Sobre las conclusiones referentes a las dimensiones consideradas de la

variable.

El estudio determin6 que la Gestion y liderazgo efectivo influye en la
motivacion del personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de
Apurimac del Distrito de Chalhuanca.

De acuerdo el andlisis de la tabla 6, que el 39% de encuestados manifiesta que
Motivacion estd en un nivel Bueno. Esto significa, que mas de la tercera parte
de los encuestados afirman que estan motivados, y mas de la mitad afirman que
no reciben un trato bueno; en efecto, la gestion y liderazgo de la direccion debe

mejorar en el trato hacia el personal; de tal manera, mejorar su desempefio.
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El estudio determin6 que la Gestion y liderazgo efectivo influye en la
comunicacion del personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de
Apurimac del Distrito de Chalhuanca.
De acuerdo el analisis de la tabla 7, que el 34.1% de encuestados indica que la
Comunicacién esta en un nivel Pésimo. Esto significa, que la tercera parte de
los encuestados afirman que no tienen una buena comunicacion; en efecto, la
gestion y liderazgo de la direccion debe mejorar para lograr un ambiente de
trabajo positivo.
El estudio determind que la Gestion y liderazgo efectivo influye en la
autoestima del personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de
Apurimac del Distrito de Chalhuanca.
De acuerdo el analisis de la tabla 8, que el 46.3% de encuestados manifiesta
que la Autoestima estd en un nivel Pésimo. Esto significa, que los encuestados
afirman que no tienen confianza por el trato que reciben; en efecto, la gestion
y liderazgo de la direccion debe mejorar para asegurar la confianza del
personal y rentabilidad en la produccion o desempefio.
El estudio determind que la Gestion y liderazgo efectivo influye en la
satisfaccion laboral y clima organizacional del personal que labora en el
Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca.
De acuerdo el andlisis de la tabla 9, que el 31.7% de encuestados indica que
Satisfaccion laboral esta en un Pésimo. Esto significa, que la tercera parte de
los encuestados afirman que no sienten bien por el apoyo que reciben; en
efecto, la gestion y liderazgo debe mejorar, que, con la mejor disposicion y

apoyo de personal logren sus metas y objetivos de trabajo.
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RECOMENDACIONES

Atendiendo los protocolos y las exigencias formales de la investigacion, se

suscribe las recomendaciones siguientes:

e Realizar investigaciones futuras, en una comunidad mas ampliada, con la
participacion de las autoridades educativas, con el proposito de estudiar, analizar e
interiorizar las condiciones y los factores del clima institucional.

e Investigar los factores que determinan la indiferencia de los docentes y las
autoridades de las instituciones educativas, respecto de la importancia del clima
institucional, el cual es muy importante para la salud laboral y la salud mental del
docente peruano.

e Realizar estudios del clima institucional con el proposito de generar programas de
intervencion con la participacion del personal docente, directivo y administrativo de

la institucion.
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Anexo 1:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “GESTION Y LIDERAZGO EFECTIVO INFLUYE EN EL CLIMA INSTITUCIONAL DEL PERSONAL QUE LABORA EN EL
COLEGIO DE ALTO RENDIMIENTO DE APURIMAC DEL DISTRITO DE CHALHUANCA, PROVINCIA DE AYMARAES,
DURANTE EL ANO LECTIVO 2020 2021”.

RESPONSABLE: OSCAR YEPEZ AVALOS.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOS Y
TECNICAS
Problema general. Objetivo general. Hipotesis principal. Variable Motivacion Motivacion Poblacion:
(De qué manera la | Analizar la influencia | La Gestion y liderazgo independiente extrinseca 40 personas en total
Gestion y liderazgo | de  la  Gestion y | efectivo influye en el Motivacion Métod
. . . ; etitue étodo:
ef.ectwo 1.nﬂu.ye ?n el 11(.131‘32.2%0 ?feC_UVO yel Ic)lelggnainc;?;ulgl;);? endz} Gestion y liderazgo intrinseca
clima institucional | clima institucional del Colegio de Alto | efectivo inductivo - deductivo
del personal que | personal que labora en . .
i ' Rendimiento de Diseiio:
labora en el .Co¥eg10 el C.ole'glo de Alto Apurimac del Distrito de 1seno:
de Alto Rendimiento | Rendimiento de | Chalhuanca, durante el Comunicacion. Comunicacion | No experimental
de Apurimac del | Apurimac del Distrito | afio lectivo 2020 - 2021. horizontal transversal.
zZ .
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Distrito de
Chalhuanca, durante
el afo lectivo 2020 -
20217

Problema
especifico.

;De qué manera la
Gestion y liderazgo
efectivo influye en la
motivacion del
personal que labora
en el Colegio de Alto
Rendimiento de
Apurimac del Distrito
de Chalhuanca?

;De qué manera la
Gestion y liderazgo
efectivo influye en la
autoestima del
personal que labora
en el Colegio de Alto
Rendimiento de
Apurimac del Distrito
de Chalhuanca?

de Chalhuanca,
durante el aflo lectivo
2020 —2021.

Objetivo especifico.

Explicar la influencia
de la Gestion y
liderazgo efectivo y la
motivacion del
personal que labora en
el Colegio de Alto

Rendimiento de
Apurimac del Distrito
de Chalhuanca.

Explicar la influencia
de la Gestion vy
liderazgo efectivo y la
autoestima del
personal que labora en
el Colegio de Alto

Rendimiento de
Apurimac del Distrito
de Chalhuanca.

Explicar la influencia
de la Gestion vy
liderazgo efectivo y la

Hipétesis derivada.

La Gestion y liderazgo
efectivo influye en la
motivacion del personal
que labora en el Colegio
de Alto Rendimiento de
Apurimac del Distrito de
Chalhuanca.

La Gestion y liderazgo
efectivo influye en la
autoestima del personal
que labora en el Colegio
de Alto Rendimiento de
Apurimac del Distrito de
Chalhuanca.

La Gestion y liderazgo
efectivo influye en la
comunicacion del
personal que labora en el
Colegio de Alto
Rendimiento de
Apurimac del Distrito de
Chalhuanca.

La Gestion y liderazgo

efectivo influye en Ila

Comunicacion

vertical.

Variable

dependiente.

Clima institucional.

Autoestima.

Autoestima
alta.
Autoestima

baja.

Satisfaccion y
clima

organizacional.

Clima de
convivencia
positiva.

Clima de
convivencia

negativa.

Técnicas a utilizar
para reoleccion de
datos:

La encuesta.

Instrumentos de
recoleccion de
datos:

El cuestionario

Técnicas para el
analisis e
interpretacion  de
datos:

Estadistica descriptiva
para cada variable.

Para representacion
de datos:

cuadros, tablas
estadisticas y graficos.
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;De qué manera la
Gestion y liderazgo
efectivo influye en la
comunicacion del
personal que labora
en el Colegio de Alto
Rendimiento de
Apurimac del Distrito
de Chalhuanca?

;De qué manera la
Gestion y liderazgo
efectivo influye en la
satisfaccion y clima
organizacional  del
personal que labora
en el Colegio de Alto
Rendimiento de
Apurimac del Distrito
de Chalhuanca?

comunicacion del
personal que labora en
el Colegio de Alto

Rendimiento de
Apurimac del Distrito
de Chalhuanca.

Explicar la influencia
de la Gestion y
liderazgo efectivo y la
satisfaccion y clima
organizacional del
personal que labora en
el Colegio de Alto

Rendimiento de
Apurimac del Distrito
de Chalhuanca.

satisfaccion 'y  clima
organizacional del
personal que labora en el
Colegio de Alto
Rendimiento de

Apurimac del Distrito de
Chalhuanca.
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Anexo 2

CUESTIONARIO

Test para para el clima institucional del personal que labora en el colegio de alto

rendimiento de Apurimac del Distrito de Chalhuanca, Provincia de Aymaraes.

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS DE ABANCAY

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y
NEGOCIOS INTERNACIONALES.

TEST PARA EL CLIMA INSTITUCIONAL DEL PERSONAL
QUE LABORA EN EL COLEGIO DE ALTO RENDIMIENTO
DE APURIMAC DEL DISTRITO DE CHALHUANCA. .

El trabajo de investigacion tiene el proposito de recoger informacion
correspondiente, para evaluar “La Gestion y liderazgo efectivo influye en el clima
institucional del personal que labora en el Colegio de Alto Rendimiento de Apurimac del
Distrito de Chalhuanca”, cuyos datos seran utilizados para desarrollar la tesis conducente
al titulo de Licenciado en Administracion y Negocios Internacionales, por la Universidad
Alas Peruanas de Abancay. En este sentido, agradecemos de ante mano la honestidad de

sus respuestas, dada por la seriedad exigida por la investigacion.
I.  INFORMACION DEMOGRAFICA

Marque con una X el numero que corresponde a su respuesta correcta, segun su punto de

vista.

1. Género del encuestado:

Masculino () femenino ( )
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. Edad del encuestado:

De 22 — 30 anos (1)
De 30 — 35 afios (2)
De 35 —40 afios (3)
De 40 — 45 anos (4)
De 45— 50 anos (5)
De 50 — 55 afios (6)
De 55— 60 afios (7)
. Region de procedencia del encuestado:

Costa (1) Sierra  (2) Selva  (4) Extranjero  (5)

. Grado de estudio del encuestado:

Primaria (1)
Secundaria ()
Institucidn superior no universitaria  (3)

Institucion superior universitaria 4)

. Nivel de estudio del encuestado:

Licenciado (1)
Bachiller 2)
Maestria 3)
Doctorado 4)

Motivacion

[ Usted considera importante la motivacion en la institucion que labora?
Si (1) No (0)

(Usted recibe la motivacion por su desempeiio laboral en la institucion que
trabaja?
Si (1) No (0)

(Usted recibe reconocimiento por su desempefio laboral en la institucién
que trabaja?
Si (1) No (0)
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

(Usted recibe apoyo de la direccion en la gestion que realiza?

Comunicacion

Si (1) No (0)

(Usted considera importante la comunicacion interpersonal para el
ambiente de trabajo en la institucion que labora?
Si (1) No (0)

(Usted cree que la comunicacion interpersonal facilita el trabajo en equipo
en la institucion que labora?
Si (1) No (0)

(Usted puede decir, la comunicacion entre el personal que labora en la
institucion es positiva?
Si (D) No 0)

(Usted cree que la comunicacion interpersonal es importante para el éxito
del desempeiio laboral en la institucién que labora?
Si (1) No (0)

Autoestima

Puede decir usted que su valoracion como persona es:

Excelente 4)
Bueno 3)
Regular (2)
Pésimo (1)

(Como usted considera su manejo emocional en las situaciones o problemas
adversos que se presenta en la institucion que labora?

Excelente 4)
Bueno 3)
Regular 2)
Pésimo (1)
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

(Coémo usted maneja su relacion interpersonal con el personal que trabaja
en la institucion que labora?

Excelente 4)
Bueno 3)
Regular (2)
Pésimo (1)

Puede decir, su aporte en la solucién de problemas en la institucion es:
Excelente 4)

Bueno 3)
Regular 2)
Pésimo (1)

Satisfaccion laboral

(Como usted considera el ambiente de trabajo en la institucion que trabaja?
Excelente 4)

Bueno 3)

Regular 2)

Pésimo (1)

(Como usted percibe, el trato que recibe en la institucion que labora?
Excelente 4)

Bueno 3)

Regular (2)

Pésimo (1)

Puede decir el apoyo que recibe en la institucion es:

Excelente 4)

Bueno 3)

Regular (2)

Pésimo (1)

(Como usted considera en incentivo econdmico que recibe en la institucion
que labora?

Excelente 4)

Bueno 3)

Regular 2)

Pésimo (1)
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22.

23.

24.

25.

Desempeiio laboral

(Como usted evaltia su desempefio laboral?
Excelente 4)
Bueno 3)
Regular 2)
Pésimo (1)

Puede decir, la capacitacion que recibe en la instituciéon para mejorar su
desempefio laboral es:

Excelente 4)
Bueno 3)
Regular 2)
Pésimo (1)

(Como usted considera la preocupacion de la direccion por el desempeno
laboral del personal que trabaja en la institucion?

Excelente 4)
Bueno 3)
Regular 2)
Pésimo (1)

(Como usted considera el desempeio laboral del personal que trabaja en la
institucion?

Excelente 4)
Bueno 3)
Regular (2)
Pésimo (1)
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Anexo 3

T

UAP UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

%
VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

L DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del experto: Grado académico: .........coeeveerinienecnniennnnns

1.2 Cargo e institucion donde 1abora: ........ccceeiuiiniiiiiiniiiiiiiiiiniiieiiiiiecenrsarcsacnns

1.3 Titulo de la Investigacién: “GESTION Y LIDERAZGO EFECTIVO INFLUYE EN EL CLIMA
INSTITUCIONAL DEL PERSONAL QUE LABORA EN EL COLEGIO DE ALTO RENDIMIENTO
DE APURIMAC DEL DISTRITO DE CHALHUANCA, DURANTE EL ANO LECTIVO 2020 -

2021~

1.4 Autor del instrumento: Oscar Yepez Avalos

1.5 Licenciado/Maestria/ Doctorado/ Mencion: ....ccceeeeeeiiieeeeieneeeeeneaneeecnnnns

Nombre del instrumento: Test para para el clima institucional del personal que labora en el colegio de

alto rendimiento de Apurimac del distrito de Chalhuanca.

e
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular E:ﬁr_‘ Bl\l/f::lzo Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% | 21-40% 81-100%
60% | 61-80%

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. 80%

2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. 90%

3. ACTUALIDAD Adecuadf) al alcance de ciencia y 95%
tecnologia.

4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. 80%

5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de cantidad y 85%
calidad.

6. INTENCIONALIDAD Adecpado para valorar aspectos del 80%
estudio.

7. CONSISTENCIA Basados en aspectqs Teoricos-Cientificos 90%
y del tema de estudio.

8. COHERENCIA Eptre . los 1pdlces, indicadores, 95%
dimensiones y variables.

9. METODOLOGIA La estrategla responde al proposito del 80%
estudio.

10. CONVENIENCIA Genera nuevas pautas'en la investigacion 90%
y construccion de teorias.

SUB TOTAL 160% 273%

TOTAL 433%

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 86.5%
VALORACION CUALITATIVA: ...EXCELENTE
OPINION DE APLICABILIDAD: ...APTO PARA SER APLICADO
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Firma y Posfirma del experto

DNI:




Anexo 4

@' . UNIVERSIDAD
< L‘Wlm PERUANAS
VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE ADMINISTRACION

HOJA DE INFORMACION BASICA DE PLAN DE TESIS

GENERALIDADES:

Titulo: “GESTION Y LIDERAZGO EFECTIVO INFLUYE EN EL CLIMA
INSTITUCIONAL DEL PERSONAL QUE LABORA EN EL COLEGIO DE
ALTO RENDIMIENTO DE APURIMAC DEL DISTRITO DE
CHALHUANCA, PROVINCIA DE AYMARAES, DURANTE EL ANO
LECTIVO 2018 - 2019”.

Autor: Oscar Yépez Avalos
Bachiller y/o Maestro: Oscar Yepes Avalos
Asesor:
Tipo de investigacion:
Seguin su caracter de la investigacion:
Enfoque de la investigacion: Cuantitativo
Linea de investigacion:
Seguin la especialidad: Gestion y liderazgo efectivo influye en el clima institucional.
Localidad: Abancay - Apurimac
Lugar donde se desarrollara la investigacion: Departamento de Apurimac.
Duracion de la investigacion: Seis meses
LIMA - PERU

2020
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Anexo 5

REVISION DEL PLAN DE TESIS CON ENFOQUE CUANTITATIVO

[ ]

[ ]

INFORME DE ASESOR REVISOR
Programa académico:
Titulo de la Tesis:
Apellidos y Nombres
del tesista:
TITULO DEL PLAN DE TESIS
NO
CUMPLE | CUMPL
E

Sugiere una idea clara del problema investigado.

Incluye las variables de investigacion.

Observaciones a implementar:
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

NO
CUMPLE CUMPLE
11 Realiza la descripcion de la realidad problematica de lo
] general a lo particular.
1.2 | Se define y delimita el problema adecuadamente.
13 El problema es coherente con las lineas de investigacion
) del programa cursado.
1.4 El problema general es relevante, estd claramente
) formulado y guarda relacion con el problema planteado.
15 Los problemas especificos (si hubiese) son derivados del
) problema general y contribuyen a resolverlo.
16 Los objetivos de la investigacion son claros y contienen las
) variables y sus dimensiones.
17 Los objetivos especificos (si hubiese) contribuyeron a
) alcanzar el objetivo general.
18 La justificacion expresa la relevancia e importancia de la
) investigacion.
1.9 Describe la factibilidad y las limitaciones que afectaron
) trabajo de investigacion.
Observaciones a implementar:
CAPITULO II. MARCO TEORICO CONCEPTUAL
NO
CUMPLE CUMPLE

Incluyd como antecedentes investigaciones nacionales e
internacionales relacionadas con el problema de

2.1 . Y . N ]
investigacion en el nUmero sefialado en la guia
correspondiente.

Las bases teoricas estan organizadas en forma logica y dan

2.2 | fundamento a la investigacion y sustentan la
conceptualizacidn de las variables y sus dimensiones.

73 Se .precisa con claridad el significado de los términos

"~ | basicos y se citan a sus autores.
24 La cobertura bibliografica del tema es pertinente y se ajusta

a lo solicitado.

Observaciones a implementar:
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CAPITULO IIL. HIPOTESIS Y VARIABLES

NO
CUMPLE CUMPLE

3.1 | Son claras y coherentes con los problemas y objetivos.
3.2 | Son coherentes con el marco tedrico.
3.3 | Son susceptibles de verificacién empirica.
3.4 | Son planteadas afirmativamente.
35 Contienen y precisan la relacion entre las variables y

) dimensiones.
36 Ha realizado la definicion conceptual y operacional de las

) variables correctamente.
3.7 Se establecio la operacionalizacion de las variables de una

manera correcta.
Observaciones a implementar:
IV. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
NO
CUMPLE CUMPLE

41 Se sefiala y explica adecuadamente el tipo y nivel de la

) investigacion.
4.2 | Se indica el método y disefio de la investigacion.
43 Se establecen las variables en funcion al tipo y disefio de la

) investigacion.
4.4 | Se describe la poblacion y muestra de la investigacion.
45 Se describen las técnicas e instrumentos que se utilizd en

' el estudio.
46 Se describe el procesamiento de datos y el estadistico a

] utilizar.
4.7 | Fundamenta los principios éticos del plan de tesis.

Observaciones a implementar:
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V. ADMINISTRACION DE LA INVESTIGACION

NO
CUMPLE CUMPLE
5.1 | Describe los recursos humanos seleccionados.
5.2 | Presenta el presupuesto adecuado.
5.3 | Propone el cronograma de actividades adecuado.
Los autores utilizados en el plan de tesis figuran en las
5.4 | referencias bibliograficas acorde a lo establecido en las
normas de redaccion para investigacion.
Observaciones a implementar:
VI. REDACCION DEL PLAN DE TESIS
NO
CUMPLE CUMPLE
En la redaccion se ha usado el lenguaje cientifico, con
6.1 . L o b
propiedad semantica, sintactica y ortografica.
6.2 | Estd redactado en tercera persona y en tiempo futuro.
6.3 Las citas de los textos y referencia bibliografica se ajustan
) a un modelo determinado segun la guia correspondiente.
Observaciones a implementar:
VIII. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
NO
CUMPLE CUMPLE

7.1

Se encuentran todos los autores citados en el cuerpo del
trabajo y siguen las normas internacionales aplicables.

Observaciones a implementar:
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VIII. ANEXOS

NO

CUMPLE CUMPLE

8.1 | Se incluye la matriz de consistencia.

8.2 | Se incluye la matriz de elaboracion del instrumento.

8.3 | Se incluye el formato de validacion de los instrumentos.

2.4 Se incluye el instrumento propuesto por el investigador
) organizado en variables, dimensiones.

8.5 | Se incluye la declaratoria de autenticidad del plan de tesis

Observaciones a implementar:

IX. COMENTARIOS FINALES:

Fecha Del informe DiA | MES ANO

ASESOR /REVISOR

D.N.I. N°
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Anexo 6

AAURP A2
VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

DECLARACION JURADA PLAN DE TESIS

Yo, Oscar Yépez Avalos estudiante de la carrera profesional de Administracion y
negocios internacionales de la Universidad Alas Peruanas con Codigo N°: 2010221957,
identificado con DNI: 42681757 con el Plan de Tesis titulada:

“GESTION Y LIDERAZGO EFECTIVO INFLUYE EN EL CLIMA
INSTITUCIONAL DEL PERSONAL QUE LABORA EN EL COLEGIO DE
ALTO RENDIMIENTO DE APURIMAC DEL DISTRITO DE CHALHUANCA,
PROVINCIA DE AYMARAES, DURANTE EL ANO LECTIVO 2020 - 2021”.

Declaro bajo juramento que:
1).- El Plan de Tesis es de mi autoria.

2).- He respetado las normas internacionales de citas y referencias para las
fuentes consultas. Por tanto, el plan de tesis
no ha sido plagiado ni total ni parcialmente.

3).- Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falseados, ni
copiados y por tanto los resultados que se presentan en la tesis se constituirdn en
aporte a la realidad investigada.

De identificarse la falta de fraude (datos falsos), de plagio (informacion sin citar
a autores), de pirateria (uso ilegal de informacién ajena) o de falsificacion
(representar falsamente las ideas de otros), asumo las consecuencias y sanciones
que mi accidn se deriven, sometiendo a la normatividad vigente de la Universidad
ALAS PERUANAS.

Lima, 02 de octubre del 2019.
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