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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo establecer cual es la
relacion que existe entre el Liderazgo Directivo y la Calidad de Vida Laboral
de los docentes de las Instituciones Educativas Integradas del Distrito de
Chaglla 2021.

La presente investigacion emple6 un estudio de tipo basico-sustantiva y
descriptivo-correlacional, con disefio no experimental-transversal y enfoque
cuantitativo. La poblacién fue de 65 docentes. La muestra estuvo integrada
por 54 docentes de las Instituciones Educativas Integradas del Distrito de
Chaglla 2021. Las técnicas de recoleccion de datos empleados fueron la
encuesta; los instrumentos utilizados fueron el Cuestionario de liderazgo
directivo y el Cuestionario de calidad de vida laboral. Los cuales fueron
procesados mediante el programa estadistico SPSS versiéon 23 y presentados
mediante tablas y graficos estadisticos con sus respectivas interpretaciones.

Los resultados obtenidos indican que existe relacion significativa y muy
alta entre las variables Liderazgo directivo y Calidad de vida laboral de los
docentes de las Instituciones Educativas Integradas del Distrito de Chaglla
2021, siendo dicho resultado r= 0,943** de acuerdo a la prueba de Rho de
Spearman. Ademas, en la prueba de hipétesis hallada se sefala que el valor
TC=25,091 fue > que RC= 1,99; por lo que se rechazo la hipétesis nula (HO)
y acepto la hipétesis alterna (H1), con margen de error de 5% y grado de
confiabilidad de 95%.

Palabras Clave:

Liderazgo directivo, calidad de vida laboral, convivencia, inteligencia

emocional, clima organizacional.



ABSTRACT

The objective of this research was to establish the relationship that exists
between Executive Leadership and the Quality of Work Life of the teachers of
the Integrated Educational Institutions of the District of Chaglla 2021.

This research used a basic-substantive and descriptive-correlational
study, with a non-experimental-cross-sectional design and a quantitative
approach. The population was 65 teachers. The sample consisted of 54
teachers from the Integrated Educational Institutions of the District of Chaglla
2021. The data collection techniques used were the survey; the instruments
used were the Managerial Leadership Questionnaire and the Quality of Work
Life Questionnaire. Which were processed using the SPSS version 23
statistical program and presented through statistical tables and graphics with
their respective interpretations.

The results obtained indicate that there is a significant and very high
relationship between the variables Executive leadership and Quality of work
life of the teachers of the Integrated Educational Institutions of the District of
Chaglla 2021, with said result being r = 0.943 ** according to Spearman's Rho
test. Furthermore, in the hypothesis test found, it is indicated that the TC value
= 25.091 was> that RC = 1.99; Therefore, the null hypothesis (HO) was
rejected and the alternative hypothesis (H1) was accepted, with a margin of
error of 5% and a degree of reliability of 95%.

Keywords:

Executive leadership, quality of work life, coexistence, emotional

intelligence, organizational climate.
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INTRODUCCION

Dentro de una institucion educativa es necesario e indispensable que
exista un liderazgo directivo, debido a que es un elemento determinante en el
modo en que la comunidad educativa, especialmente los docentes, se sientan
coémodos y satisfechos con su entorno; lo cual, a su vez derivan en una buena
calidad de vida laboral; pero, hay muchas limitaciones que tienen los directivos
de las Instituciones Educativas Integradas de Chaglla para ejercer un
adecuado liderazgo que impulsen a sus miembros el ejercicio comprometido
de sus tareas para el logro de las metas educativas.

Bajo este orden de ideas, el problema del presente estudio radica en que
se desconoce el verdadero nivel en que se encuentran tanto el liderazgo
directivo como la calidad de vida laboral de los docentes; asi mismo, se
desconoce el nivel de vinculo o incidencia que se dan entre ambas variables;
los cuales son aspectos muy importantes que se deben tener en cuenta para
tomar las medidas correctivas necesarias y pertinentes, asi como también las
sugerencias adecuadas de mejora en dichas instituciones educativas.

Por esa razén nos planteamos el siguiente problema: ¢Cuél es la
relacion que existe entre el Liderazgo Directivo y la Calidad de Vida Laboral
de los docentes de las Instituciones Educativas Integradas del Distrito de
Chaglla 2021?

Asi mismo, considerando lo planteado, esta investigacion se justifica en
el sentido que surge a partir de la observacion directa, donde se ha podido
constatar hay problemas en el liderazgo directivo y en la obtencién de una
excelente y Optima calidad de vida laboral de los docentes, lo cual esta
repercutiendo en el logro de los objetivos educacionales. Respecto al
liderazgo directivo se pudo observar limitaciones en las capacidades de:
gestion institucional, motivacién, relaciones interpersonales, comunicacion
institucional, asesoramiento y acompafiamiento a la labor docente. Por otra
parte, se ha visto que en la calidad de vida que tienen los docentes en el
campo laboral existen problemas institucionales para generar bienestar,
estimulo, identidad, clima, salud y cultura laboral acorde al menester y
requerimientos de los miembros del plantel. Debido a ello se ha visto por

oportuno materializar la presente investigacion, planteandose el siguiente
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proposito: Establecer la relacién que existe entre el Liderazgo Directivo y la
Calidad de Vida Laboral de los docentes de las Instituciones Educativas
Integradas del Distrito de Chaglla 2021.

Sintetizando el contenido tratado, en la parte tedrico-cientifico, se puede
sefalar que el liderazgo directivo que orienta su atencion en la estabilidad de
sus docentes, busca mejorar las condiciones vida en el trabajo. Dicho aspecto
se centra en garantizar la calidad del trabajo institucional a través de la
comodidad tanto laboral y/o profesional de los trabajadores (Caligiore y Diaz,
2013).

A ello se impone la calidad de vida laboral, donde segun Turcotte (1986)
va depender de la dinamica laboral interactiva que tiene la organizacion, lo
cual hace posible en los trabajadores mantener o acrecentar el grado de
satisfaccion tanto fisico y psicolégico con el propdésito de reforzar y conseguir
una estrecha relacion con su entorno de vida institucional en general.
Chiavenato (1999) dice que el entorno o lugar laboral simboliza los grados de
satisfaccion y bienestar que tienen los trabajadores segun las demandas y
requerimientos de la organizacion a través de su accionar en ella. Es decir,
esta determinado que el entorno laboral influye para sosegar las necesidades
de los individuos con relacién a la coyuntura que envuelve las préacticas
laborales que desempeiian cada uno de ellos.

Por otra parte, en la metodologia se utilizé un enfoque de investigacion
mixta, combinando elementos de investigacion basica-sustantiva vy
descriptivo-correlacional. Se emple6 un disefio no experimental-transversal,
integrando tanto métodos cuantitativos como cualitativos para obtener una
comprension mas completa del fendbmeno estudiado. La poblacién estuvo
constituida por 65 maestros. La muestra estuvo integrada por 54 maestros de
las Instituciones Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021. Las
técnicas de recopilacion de datos usados fueron la encuesta; las herramientas
usadas fueron el Cuestionario de liderazgo directivo y el Cuestionario de
calidad de vida laboral. Las fuentes de informacién fueron los bibliograficos
(Libros, tesis, articulos) y los datos obtenidos mediante la aplicacion de las
encuestas; mientras las limitaciones encontradas fueron la cuarentena por la
pandemia, que impidieron recopilar informacion de la muestra con mayor

celeridad.
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Por ultimo, la principal conclusién que se llego es que hay una existente
interaccion significativa y bastante alta entre ambas variables Liderazgo
directivo y Calidad de vida laboral de los maestros de las Instituciones
Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021, siendo dicho resultado r=
0,943** de acuerdo a la prueba de Rho de Spearman. Ademas, en la prueba
de hipdtesis hallada se sefiala que el valor TC=25,091 fue > que RC= 1,99;
por lo cual se rechazd la hipétesis nula (HO) y aceptd la hipétesis alterna (H1),
con margen de error de 5% y grado de confiabilidad de 95%.

El presente trabajo de investigacion esta distribuido en 7 capitulos. El
capitulo | trata del planteamiento del problema: Descripcion del problema,
formulacién del problema, objetivos y trascendencia de la investigacion; el
capitulo Il trata del marco tedrico: Antecedentes, bases teoricas, definiciones
conceptuales, sistema de hipétesis y operacionalizacion de variables; el
capitulo 1ll, trata del marco metodoldgico: tipo de investigacion, poblacion y
muestra, técnicas de recojo de datos y las técnicas de procesamiento de
informacion; el capitulo 1V, trata de los resultados; el capitulo V, trata de la
discusidn; el capitulo 1V, trata de las conclusiones y recomendaciones y el

capitulo VI de las referencias bibliogréaficas.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El papel del lider juega un rol protagénico fundamental en la estructura
de la sociedad del siglo XXI, debido a que, de las capacidades que posee y
hace uso, dependerd mucho el éxito o fracaso de los planes y propésitos
sociales, politicos, econdémicos y educativos que se pretende alcanzar. Por
esa razon el lider, en la actualidad, necesita desarrollar y manejar una serie
de capacidades y habilidades, como, por ejemplo: capacidades para crear e
innovar y tener destreza para la labor en conjunto, capacidad de gestion,
habilidades motivadoras, habilidades para las relaciones humanas y la
comunicacion, el respeto hacia los demas y el carisma, etc. para liderar
eficazmente una organizacion o institucion. En ese sentido, los directivos
lideres, tienen la responsabilidad de guiar exitosamente a la organizacion
acorde al patrén de la situacion actual del mundo, promocionando el cambio
y progreso constante en la prestacion de servicios y las condiciones laborales
de los sujetos. Justamente, perfeccionando de los trabajadores sus
condiciones de vida en el trabajo fortalecemos sus compromisos, Ssu
satisfaccion, el bienestar laboral, la motivacion en el trabajo, la identidad
institucional, el clima o ambiente y la salud laboral de todos los agentes
involucrados en la organizacion.

Desde wuna perspectiva educativa, el liderazgo del director es
fundamental porque influye en el nivel de mejoramiento, progreso y éxito de
la institucion. Exige comprometerse y estimular la colaboracion activa,
continua y dindmica de los docentes, el apoyo directo a los mismos
perfeccionando las condiciones de vida en el trabajo y desarrollando de
manera oportuna y adecuada competencias, capacidades y habilidades en
sus actividades pedagogicas.

Desde esta Optica Juarez (2014) asevera que:
El liderazgo repercute de manera considerable en todos los sujetos
que pertenecen al plantel educativo el cual va permeando de lo
general a lo especifico, un ambiente apropiado, idéneo con mdultiples

condiciones produce en los docentes y estudiantes un clima
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institucional y educativo favorable donde el docente esta mas
motivado, animado para impartir y dar a conocer sus clases, y a su
vez los estudiantes tienen mayor apertura para poder captar y asimilar
el aprendizaje de manera satisfactoria. (p.5).

En el contexto de América Latina un estudio realizado por la Secretaria
Técnica del Proyecto de Estudio del Liderazgo Directivo Escolar en América
Latina y el Caribe de OREALC/UNESCO apunta que actualmente la
efectividad institucional, en el aumento de la calidad de vida en el trabajo y la
eficiencia del servicio educativo va depender mucho del papel que desempeiia
el liderazgo del directivo en todas las areas que le corresponde de la politica
educativa (UNESCO, 2014). El estudio fue realizado en ocho naciones: Seis
de ellas pertenecen a Sudamérica (Argentina, Brasil, Chile, Colombia,
Ecuador y Pert) y dos pertenece Ameérica del Norte (México y Republica
Dominicana), bajo cuatro criterios importantes: La primera las funciones y
patrones que se otorga a los directivos; la segunda la secuencia de seleccion
y evaluacion que se emplean; la tercera la condicion y estado laboral de los
directivos, y por ultimo la cuarta la instruccién que obtienen los directores para
llevar a cabo sus funciones; sin embargo, todavia existen una serie de
limitaciones como la inversién econdmica para el pago oportuno y justo asi
como también una adecuada instruccion laboral en los distintos planteles
educativos de las naciones, de nuestro pais y en especial de nuestra region
para poder lograr un buen y amplio liderazgo (UNESCO, 2014).

Asi mismo, un liderazgo directivo que orienta su atencion en la
estabilidad de sus docentes, busca mejorar las condiciones vida en el trabajo.
Dicho aspecto se centra en la comodidad laboral y/o profesional de los
trabajadores para garantizar la calidad del trabajo institucional (Caligiore y
Diaz, 2013). Segun la UNESCO (2015) los naciones que conforman la region
de América Latina o Latinoamérica, las situaciones de vida de los individuos
en el trabajo tiene muchas limitaciones, problemas en temas de
capacitaciones, actualizaciones, el tiempo de trabajo, los descansos, el estado
de los materiales, las condiciones sociales y de salud en el trabajo; debido a
gue estan orientadas con politicas educativas desfasadas las cuales llevan a
una deficiente calidad de vida laboral necesitando ser mejoradas con politicas

educativas actualizadas ,eficientes acorde a sus necesidades.
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En el contexto peruano, el liderazgo directivo en las instituciones
educativas presenta muchas limitaciones, debido a la mala formacion de los
directivos en liderazgo y gestion institucional. Bajo estas ideas, Lopez y
Gallego (2015) sefialan que las rutinas inherentes a la gestiébn administrativa
prevalecen sobre la gestibn pedagodgica y humana, siendo este un factor
negativo para que exista un vinculo directo entre ellos, haciendo que pierdan
cada uno la fuerza de sus funciones. En diversos planteles educativos del
Pert existe una percepcion negativa de los docentes sobre sus bajas e
inadecuadas condiciones de vida que tienen en sus trabajos acerca de su
bienestar fisico, psicolégico y social en el plantel donde laboran; asi también
existe poco involucramiento para mejorar los valores, creencias y perspectivas
del ambiente de trabajo en concordancia con su cultura institucional, debido a
la falta de un liderazgo que guie e impulse el cumplimiento efectivo de las
metas institucionales.

De acuerdo a Bartolomé (2018), los conflictos constantes que existen
entre los miembros del plantel educativo (directivos, maestros, padres de
familia, etc.), radica en los conflictos continuos que existen entre ellos las
cuales impiden que se desarrolle un ambiente de calidad laboral adecuado y
la mejora del servicio educativo. La falta del liderazgo directivo, las
condiciones eficientes y apropiadas de trabajo, las raras intervenciones de las
Direcciones Regionales de Educacion (DRE) y las Unidades de Gestion Local
(UGEL), a fin de facilitar la solucién y mejoramiento; conllevan a que subsisten
estos problemas es decir, no monitorean, no evaltan, ni buscan capacitar
convenientemente a los directores en materia de liderazgo y la generacion de
mecanismos oportunos y estratégicos en bien de la mejora de la labor docente
de los planteles educativos.

En la region Huanuco las relaciones que existe entre los directivos y
docentes son muy conflictivas, con poca comunicacion generando un
ambiente poco motivador opaco impidiendo el habitual avance educativo.

Asi mismo, las Instituciones Educativas Integradas del Distrito de Chaglla, no
permanecen ajenos a los puntos descritos. Por esa razon el problema, como
objeto de estudio, sera conocer el nivel y la relacion del liderazgo directivo con
la calidad de vida que tienen los maestros en el campo laboral. Segun las

observaciones y diagnostico realizado a través de algunas opiniones de los
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docentes se lograron ver y constatar que existe poco liderazgo en la
conduccion y encaminamiento del plantel educativo por parte de los directivos,
asi como problemas en las condiciones de trabajo de los docentes. Con
respecto a la problematica del liderazgo, se pudo observar clara y
notoriamente que muchos directivos adolecen de una formacién apropiada y
optima en lo concerniente a las habilidades de liderazgo, la gestion y la
direccion institucional; en consecuencia, presentan pocas capacidades y
habilidades para la gestion, la motivaciéon, las relaciones humanas y la
comunicacién asertiva. Asi mismo, poseen poco conocimiento de la realidad
sociocultural, falta de empatia, firmeza, flexibilidad, capacidad de escucha y
resolucion acertada de los problemas existentes. No son gestores de los
recursos humanos, debido a que no son capaces de entusiasmar a sus
miembros, asi como ayudar a su desarrollo profesional. Por otra parte, las
limitaciones de liderazgo impiden a los docentes a intervenir de manera eficaz
y dindamica en la idealizacién, organizacion, direccion, control y evaluacion
acertada de las actividades educativas.

Ademas, existen falencias en la vida laboral de los docentes, donde sus
condiciones son inapropiadas observandose un clima y ambiente poco
propicio para la labor. Por ejemplo, hay ciertos distanciamientos entre algunos
docentes por lo que el didlogo y los vinculos interpersonales se tornan
resquebrajadas, incidiendo en el bienestar, la motivacion, la identidad y la
salud laboral.

Gracias a las posturas detalladas y especificadas se ha escogido hacer
la siguiente indagacion titulada “Liderazgo Directivo y su relacion con la
Calidad de Vida Laboral de los docentes de las Instituciones Educativas
Integradas del Distrito de Chaglla 2021” a fin de buscar alternativas
pertinentes, adecuadas para su mejoramiento y solucion.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL
¢, Cual es la relacién que existe entre el Liderazgo Directivo y la
Calidad de Vida Laboral de los docentes de las Instituciones Educativas
Integradas del Distrito de Chaglla 2021?
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1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢, Cual es la relacién gue existe entre el Liderazgo Directivo y el
Bienestar Laboral de los docentes de las Instituciones Educativas
Integradas del Distrito de Chaglla 20217

¢Cual es la relacion que existe entre el Liderazgo Directivo y la
Motivacion Laboral de los docentes de las Instituciones Educativas
Integradas del Distrito de Chaglla 20217

¢, Cual es la relacién gque existe entre el Liderazgo Directivo y la
Identidad Institucional de los docentes de las Instituciones
Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 20217

¢,Cual es la relacion que existe entre el Liderazgo Directivo y el
Ambiente o Clima Laboral de los docentes de las Instituciones
Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021?

¢, Cudl es la relacion que existe entre el Liderazgo Directivo y la
Salud Laboral de los docentes de las Instituciones Educativas
Integradas del Distrito de Chaglla 20217

1.3. OBJETIVO
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Establecer cual es la relacion que existe entre el Liderazgo
Directivo y la Calidad de Vida Laboral de los docentes de las

Instituciones Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Establecer cudl es la relacion que existe entre el Liderazgo Directivo
y el Bienestar Laboral de los docentes de las Instituciones
Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021.

Determinar cual es la relacion que existe entre el Liderazgo
Directivo y la Motivacion Laboral de los docentes de las
Instituciones Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021.
Identificar cual es la relacion que existe entre el Liderazgo Directivo
y la ldentidad Institucional de los docentes de las Instituciones
Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021.
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e Especificar cual es la relacibn que existe entre el Liderazgo
Directivo y el Ambiente o Clima Laboral de los docentes de las
Instituciones Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021.

o Establecer cudl es la relacién que existe entre el Liderazgo Directivo
y la Salud Laboral de los docentes de las Instituciones Educativas
Integradas del Distrito de Chaglla 2021.

1.4. TRASCENDENCIA Y JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El liderazgo directivo es muy 0til e importante en las instituciones
educativas ya que permite mejorar un ambiente laboral desfavorable en algo
propicio y adecuado para el ejercicio de la vida laboral. En ese sentido, el
liderazgo ayuda categoéricamente en la salud, identidad, clima, motivacién y
seguimiento laboral de los docentes para el buen ejercicio de su practica
docente, mejorando la condicién y realizacion adecuada del servicio educativo
en sus aprendizajes, conocimientos, aptitudes de los estudiantes. En virtud de
ello la tarea primordial del lider directivo deben estar enfocadas y centradas
en prevenir y mejorar la salud laboral de los agentes educativos, que
resguardan su vida y bienestar ante cualquier situacion y riesgo; creando
condiciones laborales 6ptimas y adecuadas en los planteles educativos.

Sin embargo, pese a los esfuerzos inéditos que realiza el Ministerio de
Educacion, aun existe una mala practica del liderazgo directivo, asi como
malas practicas de seguridad y salud hacia el trabajador y docente en muchas
instituciones educativas del pais que trae con consigo el desgaste continuo
de las condiciones de trabajo.

Justamente, teniendo consideracién de esta problematica de coyuntura
nacional, surge la presente investigacion; ya que por medio de la observacion
directa se pudo constatar que el liderazgo directivo y la calidad de vida laboral
de los docentes de las Instituciones Educativas Integradas Publicas del
Distrito de Chaglla existen muchas limitaciones y deficiencias que repercuten
en el que hacer educativo. Respecto al liderazgo directivo se pudo observar
limitaciones en las capacidades de: gestidén institucional, motivacion,
relaciones interpersonales, comunicacion institucional, asesoramiento y
acompafiamiento a la labor docente. Por otra parte, se vio que en la calidad
de vida laboral de los docentes existen problemas institucionales para generar

bienestar, estimulo, identidad, clima, salud y cultura laboral acorde al
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menester y requerimientos de los miembros del plantel; propiciando que el
desempenio laboral sea poco eficientes y eficaces, la condicién del servicio
educativo insuficiente y con aprendizajes y rendimientos académicos bajos en
los estudiantes. Ademas, las condiciones de la infraestructura y mobiliarios no
son convenientes y el apoyo y la consideracién de los padres muy limitadas,
lo cual de una u otra forma, alteran la estabilidad y el bienestar tanto fisica
(cuerpo) como mental (emocional) de los agentes educativos.

Por esa razén el propésito y objetivo fundamental del presente estudio
fue Establecer la relaciéon que existe entre el Liderazgo Directivo y la Calidad
de Vida Laboral de los docentes de las Instituciones Educativas Integradas
del Distrito de Chaglla 2021. Segun las respuestas y conclusiones,
recomendar la ejecucién de planes, hechos estratégicos, politicas y proyectos
enmarcados en la mejora del liderazgo, las condiciones del ambito y/o
contexto de trabajo y la condicion de vida sea adecuada y eficiente;
garantizando la seguridad y salud de los miembros del plantel educativo,
especialmente de los docentes de las Instituciones Educativas Integradas del
Distrito de Chaglla 2021. Por consiguiente, esta investigacion fue
trascendental porque los resultados permitieron tener un conocimiento exacto
acerca de los juicios emitidos por los docentes acerca del grado de liderazgo
directivo y la calidad de vida en el aspecto laboral el cual predominan en sus
instituciones y como estos se relacionan entre si. Asi mismo, los resultados
facilitaron para aportar algunas alternativas de solucion a favor de la mejora
de las mismas.

1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

Esta investigacion tuvo como raiz principal el estudio y analisis del
liderazgo directivo y la calidad de vida laboral de los docentes. Por
consiguiente, los resultados estadisticos, las conclusiones y las
recomendaciones, para su mejoramiento, han sido un aporte
fundamental para futuras indagaciones que busquen desarrollar las
habilidades de liderazgo en los directivos permitiéndoles cambiar,
innovar, gestionar y guiar convenientemente las instituciones
educativas, y al mismo tiempo generar un bienestar de vida laboral
adecuado conforme a las diversas necesidades y demandas que tienen

los docentes, favoreciendo su salud y estabilidad fisico-emocional y
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también motivandolos a brindar un buen servicio educativo orientado al
logro de los objetivos educativos.
1.1.1. JUSTIFICACION PRACTICA
Los resultados que se obtuvieron hicieron que se conozca de un modo
mas directo y cercano la forma cédmo se esta ejerciendo el liderazgo
directivo de las diferentes Instituciones Educativas Integradas
seleccionadas del Distrito de Chaglla 2021, asi como el estado laboral,
seguridad y salud de los docentes que laboran en dichos planteles. A
la vez apoyara a la comunidad educativa, autoridades e investigadores
como un insumo objetivo para plantear y desarrollar propuestas
pertinentes y afectivas acorde a la realidad y necesidad de las
instituciones educativas IE. N° 32616 Pampamarca, IE. N° 32661 Santa
Rita Baja, IE. N° 32615 Santa Rita Alta, IE. N° 32612 Puerto Guadalupe,
IE. N° 32608 Huacachi.
1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

El producto de la investigacion realizada brinda datos reales y certeros
de los planteles educativos estudiados, dando un diagndstico
situacional exacto y coherente en el estado en que se encuentran las
instituciones educativas IE. N° 32616 Pampamarca, IE. N° 32661 Santa
Rita Baja, IE. N° 32615 Santa Rita Alta, IE. N° 32612 Puerto Guadalupe,
IE. N° 32608 Huacachi., para el planteamiento, ejecucion de objetivos,
estrategias y hechos que hagan posible un liderazgo efectivo y
optimizacién de las condiciones laborales de los docentes, porque se
propone nuevas tacticas, estrategias y métodos para su estudio. En el
estudio de la investigacion se emplearon diversos procedimientos,
secuencias, recursos e instrumentos las cuales contaron con la
validacién por juicio de expertos brindando confiabilidad suficiente a los
instrumentos para ser empleados con seguridad y certeza por otros

investigadores que pretenden estudiar esta problemética.

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
Una de las limitaciones fue la poca disponibilidad de tiempo como

investigador, por la carga de labores que desempefio como Directivo en una
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Institucidon Educativa, sin embargo, a pesar de esta dificultad se pudo

desarrollar la presente investigacion y asi obtener resultados favorables.

1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion fue viable, en virtud de que, se logré encontrar
biografia que dieron respaldo y fundamento a la investigacion.

Asimismo, se contd con el apoyo incondicional de la plana docente de las
Instituciones Educativas para la aplicacion del proyecto ya que ellos vendrian

hacer los beneficiarios directos.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Quintero, C. A. (2015), en su estudio titulado: Liderazgo del director en
la integracion de la escuela y la comunidad. [Tesis de maestria.
Universidad de Carabobo, Venezuela]. trabajo con un modelo de
veintidos (22) maestros que trabajan en el plantel educativo. El disefio
empleado de la investigacion es no experimental de campo, con
enfoque cuantitativo. El tipo de investigacién es descriptiva. Usé la
técnica de la encuesta con su instrumento el cuestionario. Concluye lo
siguiente:

- Los maestros encuestados, del plantel educativo, indican que el
liderazgo directivo ejercido en el plantel es generalmente de caracter
autoritario porque nunca se asume un liderazgo participativo, donde los
agentes educativos actuen con libertad en la integracion del plantel con
la comunidad en general. En ese sentido el rasgo que identifica el
liderazgo directivo del centro escolar es autocratico, autoritario y
controlador. Sin embargo, en algunas ocasiones, se fijan algunas
condiciones y parametros que permiten ciertos pactos con los grupos
de trabajo en la consecucion de las acciones establecidas con la
comunidad.

- Por otra parte, algunos encuestados, indican que el director del plantel
busca motivar al personal para conseguir de la mejor forma la unién de
la institucion con la sociedad. En algunas ocasiones el directivo emplea
el estilo controlador sobre sus miembros y del conjunto de las
actividades que se ejecutan en el plantel; delibera con varios en la
eleccion de las metas y fines de la institucién, tratando de tomar las
decisiones mas pertinentes y las soluciones mas acertadas para estar

cada vez mas cerca con la comunidad.
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Hernandez, J. A. (2016), en su estudio titulado: Evaluacion integral de
la calidad de vida laboral en docentes de un centro universitario en
Colotlan México [Tesis de maestria. Universidad de Oviedo, Espafa].
Trabajoé con un modelo de ciento setenta y tres (173) docentes donde
aplicé una investigacion de enfoque mixto cualitativo-cuantitativo, con
disefio no experimental, de tipo descriptiva. Las conclusiones a las que
arriba son las siguientes:

- A opinién de la mayoria de los docentes que laboran en la institucién
superior se tiene una valoracién positiva sobre el desarrollo del
personal que se prioriza en la institucion, el conjunto de capacitaciones
y actualizaciones que se ejecutan para el mejoramiento profesional de
los docentes en las diferentes areas y especialidades que laboran y la
motivacién y estimulo que se brinda para trabajar con entusiasmo y
efectividad para lograr los objetivos educacionales.

- Asi mismo, los docentes opinan que hay muchos factores negativos
gue perjudican notoriamente la calidad de vida en el aspecto laboral de
cada uno de ellos, las cuales no estan siendo controlados ni mejorados.
Estos son: la carga laboral, el estrés, la carencia de reconocimientos a
las labores destacadas, la incertidumbre e incomunicacion laboral, las
bajas remuneraciones y la doble jornada laboral que ejercen todos los
dias en el centro superior.

Contreras, D. M. y Jiménez, L. F. (2016), en su estudio titulado:
Liderazgo directivo y clima organizacional en un colegio de
Cundinamarca. Lineamientos basicos para su intervencion. [Tesis de
grado. Universidad del Rosario, Bogota, Colombia]. Trabajé con un
modelo de ciento cincuenta y nueve (159) sujetos. El disefio empleado
de la investigacion es el no experimental, con enfoque cuantitativo. El
tipo de investigacion es descriptiva. Como técnica empled la encuesta,
cuyos instrumentos fueron los cuestionarios. Donde obtuvo las
siguientes conclusiones:

- En el plantel no se esta ejerciendo un buen liderazgo por los directivos
porque se estan desarrollando acciones no deseables que evidencian
directamente en las malas préacticas de direccion del plantel por los

lideres encargados, los cuales son reflejadas en las opiniones fuertes

25



gue tienen los docentes contra los directivos, ya que se sienten
olvidados, poco respaldados para su ejercicio laboral y hostigados
fisica y emocionalmente.

- Los datos recopilados respecto a los juicios realizados por los
docentes acerca del liderazgo directivo, asi como el clima
organizacional indican que se necesita una intervencion urgente y
rapida para establecer politicas educativas de alta direccion que
redunden en acciones de mejoramiento continuo y permanente en la
forma de liderar exitosamente un colegio y las estrategias para
propiciar un entorno laboral agradable y motivador para los agentes
educativos.

- Cada uno de los aspectos positivos observados en muchos de sus
lideres son un reflejo de que no todo esta mal en la institucion; en ese
sentido, a partir de ella, se puede vigorizar la transformacion e
innovacion frente a esos rasgos negativos que se deben desterrar para
su mejoramiento estratégico. Por lo tanto, las acciones de
mejoramiento deben centrarse en el desarrollo integro de estos
componentes negativos a fin que el entorno de trabajo acrecienta y los
docentes a su cargo tengan cada vez mas una opinion adecuada sobre
ellos y sobre el colegio que forman parte.

- En cuanto a la apreciacion del nivel del entorno o clima de trabajo de
acuerdo a los docentes del Colegio se evidencié poca cohesion en las
politicas laborales y el modo de ponerlas en funcionamiento, lo que
ocasiona un continuo descontento y una presion mas a las condiciones
malas que existe en el ambiente educativo.

- Los resultados estadisticos del ambiente organizacional indican que
en el colegio existe un alta nivel de control; mientras que el
reconocimiento y la recompensa evidencian niveles bajos a opinion de
los encuestados.

Guijarro, C. F. y Garcia, C. X. (2015), en su estudio titulado: Relacion
entre calidad de vida y satisfaccion laboral en los empleados de la
empresa seguros Alianza S.A en Quito. [Tesis de licenciatura.
Universidad Internacional Sek, Ecuador]. Trabajé con un modelo de

veintidos (22) trabajadores donde aplico una investigacion de enfoque
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cuantitativo, con disefio no experimental de corte transversal, de tipo
correlacional. Concluye lo siguiente:
- Segun los resultados logrados se pudo determinar que el grado de
satisfaccion profesional que llegan a obtener los obreros en general se
relacionan de manera directa con el nivel de la calidad de vida que le
brinda la organizacién; es decir, el bienestar laboral, su motivacion y su
reconocimiento del trabajador va depender de la preocupacién que
tenga la organizacion la cual determinard que tenga una buena
satisfaccion, redundando directamente en su desempefio laboral y el
éxito organizacional.
- Se pudo comprobar que cada trabajador tiene una opinion muy
marcada en sus percepciones sobre el nivel de su entorno laboral, por
lo que sus puntos de vista, brindados en las encuestas, son verdaderas
y objetivas.
- El conjunto de reconocimientos y estimulos que tienen los
trabajadores en la empresa es muy limitado por lo que se necesita que
la organizacion busque mejorarlas para que la forma de socializarse en
el trabajo sea auténtica, dindmica, tolerante y solidaria con sus
compafieros.
- Se debe emplear estrategias adecuadas que busquen mejorar el
bienestar de los trabajadores adentro de la agrupacion con la finalidad
de producir una satisfaccién laboral elevada en sus miembros, con
dichas acciones se tendria la probabilidad de conservar una alta
calidad de vida laboral.
- La organizacién no toma en cuenta la opinion y los aportes de los
trabajadores que laboran en ella, producto del cual existe poca
motivacién en el ejercicio laboral de los empleados, asi como también
una comunicacion poco fluida con los directivos y superiores.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

e Justiniano, L. (2018), en su estudio titulado: Liderazgo directivo en las
instituciones educativas de zona urbana en el Distrito De José Crespo
y Castillo [Tesis de maestria. Universidad Nacional del Centro del Perd,
Huancayo]. Trabajé con un modelo de ochenta (80) maestros del nivel

primario. El disefio empleado de la investigacion es el descriptivo
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simple, con enfoque cualitativo. El tipo de investigacidon es descriptiva.
Las conclusiones mas relevantes a las que arriba son las siguientes:

- Acorde a los resultados conseguidos en el proceso de investigacion
se ha podido observar que el 48,75% de los directivos se encuentran
en un nivel bueno de liderazgo, por otro lado, en un grado regular
tenemos el 47,50 % y en un grado deficiente el 3,75%. De los datos
descritos se puede indicar que el liderazgo del director esta centrado y
direccionado a que todos los estudiantes logren aprendizajes
significativos. Asi mismo, el director motiva permanentemente el
desempeiio de sus docentes, haciendo que muchos de ellos se sientan
comprometidos con la institucion educativa y se desenvuelvan de
manera excelente.

- Los directivos de las instituciones educativas han demostrado un
liderazgo institucional adecuado, lo cual ha generado la existencia de
un buen clima institucional, donde la interaccion entre sus miembros se
da de manera horizontal, activa, participativa y pertinente tomando
decisiones acertadas en las resoluciones de conflictos que se puedan
dar en el entorno.

- En las instituciones educativas estudiadas los directivos dan a
conocer el buen grado de liderazgo que tiene en la gestion
administrativa del plantel; en consecuencia, han mostrado efectividad
y eficiencia en las diversas acciones y funciones que desempefian con
un desenvolvimiento adecuado y 6ptimo, es imparcial para diagnosticar
errores, busca actualizarse y capacitarse constantemente, haciendo
uso como un sello personal el apoyo y respeto de los profesores, tiene
la personalidad y el conocimiento directivo para conducirse con éxito
en el cargo que se le ha asignado.

Alkon, P. K. (2018), en su estudio titulado: Condiciones de trabajo y
calidad de vida relacionada con la salud en trabajadores de educacién
escolar. lima -2016. [Tesis de maestria. Universidad Peruana Cayetano
Heredia, Lima]. Trabajé con un modelo de trescientos veintiséis (326)
trabajadores. El disefio empleado de la investigacion es el no

experimental transversal, con enfoque cualitativo. El tipo de
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investigacion descriptivo observacional. Las conclusiones relevantes
son:

- Muchos trabajadores de la institucion cuentan con edades avanzadas,
Asi mismo las circunstancias de peligro y poca seguridad que tienen,
posiblemente sean las causales que se encuentran incidiendo en sus
percepciones de las condiciones de salud donde ellos estan muy
expuestos.

- La mayor parte del personal que se encuentra involucrado
laboralmente en la educacion escolar centran sus esfuerzos en la gran
cantidad de horas de trabajo que se les imponen, inclusive fuera de la
hora de trabajo establecido y el escaso tiempo para brindarles
descanso y vacaciones.

- También se ha llegado a la conclusion que los sujetos que intervienen
de la muestra de investigacion estan poco informados debido a que no
conocen muchos de ellos acerca de los peligros y la inseguridad que
reina en su entorno de trabajo, tampoco se han ejecutado valoraciones,
mediciones o controles de los probables peligros que pueden tener
ademas no hubo desarrollo de examenes psicoldgicos permanentes.

- En lo referente a la calidad, las condiciones de vida y de trabajo de
los empleados, se admite que la condicion de salud de los empleados
se encuentra en un promedio adecuado, siendo mas bien los estados
ergondmicos y psicosociales las de alto peligro para la muestra de
estudio.

Mera, A. (2015), en su estudio titulado: Liderazgo directivo: factores
que determinan su estilo de la I.E.I. Algarrobos de Chiclayo 2014 [Tesis
de maestria. Universidad de Piura]. Trabaj6 con un modelo de
cincuenta y uno (51) docentes donde aplic6 una investigacion de
enfoque cuantitativo, con disefio no experimental, de tipo descriptiva.
Las conclusiones relevantes son:

- Entre los aspectos que se observan con respecto al director son:
Rasgos particulares, reflejados en la valoracion de uno mismo,
seguridad individual, autodominio y capacidad para adecuarse a las
circunstancias; aspectos estimulantes centrados a la motivacion del

logro, de autoridad personalizada, de mando socializado y estimulo
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para los desafios; fundamentos e ideales que ayudan en las decisiones
directivas a tomar y tipo de profesor que apoya al director,
manifestados en la forma de reflexionar de manera personal asi como
también mediante la participacion activa de los docentes.

- Los resultados estadisticos obtenidos indican que los factores que
fijan los estilos de liderazgo de los directores son los siguientes:
Motivaciéon de logro sesenta y tres (63%), motivacion de poder
personalizado cincuenta y cinco (55%), motivacion de poder
socializado cien (100%) y motivacion de competencia cien (100%).

- El estilo de liderazgo empleado por el directivo es netamente de
caracter transformacional. Dentro de ello sobresaliendo factores como:
Las caracteristicas personales, los factores motivacionales, la
participacion activa, etc. Estos datos dan a conocer que no hay un solo
factor que fije el uso de los estilos de liderazgo directivo, la participacion
de quienes trabajan con él, es indispensable con su modo de pensar,
el compromiso y la lealtad que le imprime a sus funciones, etc. De alli
la necesidad de enfocar el trabajo en el desarrollo personal de cada
uno de los agentes educativos.

Encomenderos, Y. M. (2017), en su estudio titulado: Factores que
influyen en la calidad de vida en el trabajo del personal administrativo
del Hospital Victor Lazarte Echegaray- ESSALUD, Distrito de Trujillo en
el afo 2015 [Tesis de licenciatura. Universidad Nacional de Truijillo].
Trabajo con un modelo de ciento cincuenta (150) colaboradores del
area administrativa donde utiliz6 una investigacion de enfoque
cualitativo, con disefio no experimental, de tipo descriptiva. Las
conclusiones y/o resultados relevantes son:

- Una de las causas que inciden que los trabajadores tengan una baja
calidad de vida en el aspecto laboral es la sobrecarga la cual se les
impone. Segun los resultados el ochenta (80%) de los empleados
aseveran tener sobrecarga laboral en el hospital, lo cual les condiciona
a llevar a cabo tiempos de trabajo adicionales a los que poseen y sin el
pago respectivo de esos servicios. Estas manifestaciones generan
poco tiempo para llevar a cabo acciones recreativas personales y

familiares.
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- Los resultados de la tabla numero seis (6) y figura niamero siete (7)
indica que el cuarenta y uno (41%) de los trabajadores de salud
encuestados trabajan mucho mas de ocho horas en los seis dias de la
semana, haciendo un total de 49 a 52 horas de jornada laboral durante
la semana, lo cual atenta contra su salud fisica y mental.

- Asi mismo los resultados estadisticos indican que los empleados el
ochenta y tres (83%) laboran concentrados a maquinas e instrumentos;
el ochenta y dos (82%) ejecutan trabajos complejos; el ochenta y tres
(83%) trabajan al limite con fechas de cumplimiento muy ajustadas y
condicionantes; el ochenta y cinco (85%) hacen uso de demasiada
informacion; y finalmente, el setenta y cinco (75%) por extienden su

jornada laboral para cumplir las altas expectativas de la institucion.

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Ferro, C. L. (2017), en su estudio titulado: El liderazgo de los directores
y su relacién con el clima laboral de las instituciones educativas de
menores en el distrito del Rimac Ugel 02, durante el periodo 2015
[Tesis de maestria. Universidad Nacional Hermilio Valdizan, Huanuco].
Trabajé con un modelo de ciento treinta y tres (133) personas donde
utilizé una investigacion de enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental, transeccional y correlacional, de tipo observacional,
retrospectivo y transversal. Concluye los siguientes:

- En lo vinculado al clima en el plantel se observa que hay un vinculo
directo y valioso con los diversos estilos de liderazgo practicados en los
planteles educativos del estado pertenecientes al distrito del Rimac de
la Ugel 02, debido a ello se optd por rechazar la hipétesis nula y si
aceptar la hipotesis de investigacion porque el valor de p=0.020 hallado
estadisticamente fue inferior que el nivel de significancia 0.05

- Con relacion a los resultados de la hipétesis especifica el valor
estadistico fue p=0,000 que se encuentra muy por debajo de 0.05. Por
consiguiente, se toma en cuenta la hipotesis de investigacion y se
descarta la hipétesis nula. En ese sentido los estilos de liderazgo del
personal directivo tienen mucho que ver con el nivel del ambiente de

trabajo que hay en los planteles. La mayor parte de los planteles
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estudiados muestran un clima laboral con caracteristicas adecuadas y
propicias para el trabajo.

- También los resultados indican que el 86.5% opina como adecuado
el estilo de liderazgo practicado por el director, y un porcentaje de
13.53% lo consideran como desfavorable e incorrecto el estilo de
liderazgo practicado por el director en el plantel. Finalmente, el 54.14%
de los encuestados opinan como muy favorable el clima existente en la
organizacién, y un 45.86% como buena.

Casas A. (2017), en su estudio titulado: Liderazgo pedagdgico, nuevas
perspectivas para el desempefio docente [Tesis de grado. Universidad
Nacional Hermilio Valdizan, Huanuco]. Trabajé con un modelo de
trescientos veintisiete (327) personas: Directivos, maestros vy
estudiantes donde utilizé una investigacion de enfoque cuantitativo, con
disefio no experimental-transeccional, de tipo correlacional. Como
herramienta se empled el cuestionario validado a juicio de expertos con
una viabilidad del 92%. Determinando las siguientes conclusiones:

- Se ha podido ver que entre ambas variables de liderazgo pedagdgico
del director y desemperfio del profesor hay relacién positiva de nivel
alto. Bajo estos resultados se puede decir que, si el liderazgo del
director se enfoca en el trabajo educativo, entonces el desempeiio
pedagogico de los profesores lograra niveles muy altos y alcanzaran
las expectativas trazadas; mientras si su trabajo estd vinculado
netamente solo a las acciones burocréaticas y administrativas y no toma
en cuenta la gestion pedagdgica, entonces los niveles de desempefio
profesional de los profesores seran también de bajo nivel.

- Los directivos, al fomentar y dirigir adecuadamente un conjunto de
aprendizajes con los profesores y gestiona la calidad del desarrollo
educativo lograran alcanzar altos desempefios de los profesores que
se encuentran a su cargo.

- Finalizamos mencionando que el liderazgo pedagdgico ejercido por
los lideres directivos son paradigmas y alternativas positivas para la
gestion exitosa de la institucion educativa debido a que fijan sus

esfuerzos y propositos en la mejora permanente del aprendizaje de los
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educandos por intermedio de la accion mediadora de los profesores
dentro y fuera del aula.

- Se ha podido ver que lograr un éxito en el liderazgo de la direccién
del del plantel educativo permite un impacto positivo para que los
maestros lideren y orienten el avance correcto de los aprendizajes de
los alumnos en el ambito educativo; por consiguiente, todas las
funciones de la direccién, bajo el mando del director, debieran
enfocarse en todo aquello que ayude a una mejor ensefianza en el aula
y en la consecuciéon de mejores aprendizajes en cada uno de los
estudiantes.

e Rosales, R. (2008), en su estudio titulado: Incidencia del liderazgo
directivo, relaciones humanas sobre el clima organizacional en la I.E.
Antonio Raimondi de Cachicoto-Huanuco [Tesis para optar el grado de
Licenciado en Educacion]. Universidad Nacional Hermilio Valdizan
Huanuco. Trabajé con un modelo de sesenta y cinco (65) sujetos:
Directivos, maestros y alumnos donde aplicé una investigacion de tipo
descriptivo correlacional con método cualitativo. Se concluye que el
liderazgo directivo y las relaciones humanas se vinculan de forma
directa e inmediata con el ambiente organizacional; Asi mismo existe
un liderazgo autoritario con poca aportacién, con un ambiente de
condiciones regulares, deficientes y escasa comunicacion
interpersonales con los sujetos del plantel.

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. EL LIDERAZGO DIRECTIVO

2.2.1.1. DEFINICION DE LIDERAZGO

El liderazgo esta referido a las capacidades, habilidades,
conocimientos, aptitudes que tiene un individuo para conducir,
dirigir y orientar, haciendo que el equipo labore con empefio y
entusiasmo hacia el logro de un determinado proposito y objetivo.
El liderazgo tiene una variedad de definiciones; sin embargo, todos
coinciden que favorece a la motivacion de todos los individuos que
conforman la organizacion del plantel para el logro de los

propositos trazados.
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Desde esta perspectiva el liderazgo es un vinculo
interpersonal en donde el lider busca influir directamente en los
demdas para llevar a cabo, con toda la predisposicion y la diligencia
posible, las tareas planteadas para el logro de objetivos y/o
propositos claros. En tal sentido, el lider actia mano a mano con
su grupo y los encamina a ejecutar voluntariamente las actividades,
los cuales deben redundar en el éxito deseado.

De este modo, Gardner (1995), menciona que muchos lideres
abrazan con impetu las ideas que defienden; y ensefian, no
solamente mediante simples palabras, sino también mediante
iniciativas y acciones paradigmaticas para anticiparse a los
problemas.

El liderazgo es una capacidad que evoluciona de diferentes
modos y en condiciones y estados muy distintos. Se encuentra
demasiado vinculado con los cambios y las transformaciones
personales o grupales. Segun lo manifiesta (Yarce, 2001) la
percepcion que debemos tener de un liderazgo restablecido es,
principalmente, querer instaurar un liderazgo con capacidades
creativas, innovadoras, asertivas, proactivas, arriesgadas,
optimistas y que actten con objetividad dentro del escenario social
a que pertenece. Sin embargo, las preferencias contemporaneas
acerca del liderazgo se orientan a buscar mas que el desarrollo
individual a los aspectos relacionados con la ética en la persona.
En ese sentido Pérez (2001) manifiesta que el liderazgo ético debe
considerar su atencion en las virtudes y condiciones de la persona,
en el respeto hacia los demas y en los valores humanos.

Para Quifiones (2011), todo accionar del lider debe estar
orientado por un desarrollo personal que se oriente en el
seguimiento constante y persistente de objetivos comunes por
encima de los deseos individuales. El lider es el individuo que debe
tener un conjunto de condiciones para poder desempefiar con
efectividad el liderazgo, y este a su vez debe ser desempefado a

través de un enfoque antropoldgico siendo la satisfaccion de los
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individuos los Unicos favorecidos en su actuar del lider por encima
de los interese sociales o econémicos existentes.

Asi mismo Drake y Roe (1999) citado por Gonzaga (2015)
entienden que el liderazgo es un proceso que persigue las
siguientes finalidades: trabajar colaborativamente rumbo a la
excelencia con el proposito de alcanzar y obtener los objetivos
trazados, planteadas institucionalmente, personalmente vy
profesionalmente; hacer que el ambiente esté completamente
alejada de toda amenaza para que los miembros crezcan y sus
talentos sirvan de provecho directo para todos; buscar y estimular
el desarrollo de una interaccion dinamica orientados a satisfacer,
unificar y fortalecer la ejecucion de determinadas metas;
finalmente, el lider debe preocuparse de buscar la mejor forma de
hacer que los medios humanos y materiales estén al alcance, a
favor y en bien de la organizacion para su uso adecuado y optimo.

Cuando el liderazgo es realizado o hecho por una persona de
manera auténtica, correcta hard que las metas y objetivos
institucionales se hagan realidad porque los subordinados
trabajaran con entusiasmo sabiendo que su lider satisface
acertadamente sus expectativas. Por esta razén al interior de los
planteles escolares es fundamental el rol que ejerce el lider
directivo para conjugar las metas institucionales con las
expectativas personales de todos sus miembros, los cuales
permitiran el desarrollo organizacional e institucional y su
adecuacion y/o contextualizacion de acuerdo a los requerimientos
de la realidad moderna actual.
2.2.1.2. EL LIDERAZGO DIRECTIVO

En la actualidad muchos investigadores y autores vinculados
con el estudio del liderazgo directivo indican que una persona es
de vital importancia para llevar a cabo un liderazgo eficiente, los
cuales son visualizados directamente en una buena gestion y
direccion de la organizacion. Para ello debe promover el
reconocimiento a la labor destacada de sus subordinados, el

fomento de la confianza entre cada integrante y el sentido de
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identificacién, compromiso y fidelidad hacia la organizacion. Los
puntos detallados son necesarios para conseguir excelentes
resultados. Otro punto fundamental del liderazgo directivo en la
organizacién es la instalacibn de una perspectiva en comun y
acorde, debido a que, al involucrar directamente a todos sus
miembros, propicia un entorno dechado de estimulos y gratas
satisfacciones, afianzados en actitudes de lealtad y logro para
bregar en conjunto en las actividades de la organizacion, donde el
espiritu colaborativo sea un sello institucional que se oriente hacia
una direccion y gestion eficaz (Quifidnez, 2011).

El liderazgo directivo es una manifestacion objetiva que
muestra que los directores con cualidades de lider ayudan e
instauran un ambiente institucional de soporte practico a las
actividades del plantel; determinan metas colectivas; considerando
que los docentes forman la parte medular para emitir, determinar
juicios y decisiones, planificar, guiar u orientar la labor pedagoégica
de manera eficientemente y objetiva. Son evidentes que el
desempefio, la satisfaccidn, la motivacion y el bienestar laboral de
los docentes se ven afectado por una variedad de causas. Entre
ellas tenemos: los actores econdémicos, sociales, personales y
organizacionales, Sin embargo, en la actualidad las investigaciones
resaltan la importancia y el vinculo existente que hay entre el
liderazgo directivo con el ambiente institucional del plantel. (Uribe,
2007).

En nuestra sociedad actual y moderna de hoy en dia existe
un enorme interés por el liderazgo de los directivos de los planteles
educativos, debido a que es una condicidn, necesidad y exigencia
el dirigir eficientemente una institucion educativa, para conseguir
que la comunidad educativa se comprometa a con el cumplimento
de sus objetivos trazados comunitariamente y bajo consenso.

El liderazgo directivo es una de las habilidades mas
primordiales que deben tener los directivos, porque permite dirigir
acertadamente y correctamente al conjunto de individuos que esta

su cargo, las disposiciones tacitas y directas en las que se basara
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todas las acciones institucionales y la gestiéon misma del plantel, el
modo de interrelacionarse, los mecanismos de cOmo se organiza el
centro educativo segun el orden, las instancias y las
responsabilidades que tienen todos los integrantes del plantel.

De acuerdo a Rojas (2006) citado por Carhuavilca (2017),
menciona que cuando hay una concordancia de uniformidad y
armonia de actividades en los planteles educativos fortalecen,
consolidan y afianzan las gestiones exitosas de los directivos
lideres en las acciones pedagdgicas de ensefianza-aprendizaje las
cuales fluyan sin ninguna grieta. Por ello Chiavenato (2009) indica
que la buena comunicacion humana, las relaciones mutuas, que
tengamos con los individuos de nuestro entorno es la
predominacion interpersonal producida por el liderazgo a fin de
lograr una o varias metas trazadas (p.18).

Bajo esta premisa se puede argumentar la importancia que
tiene la orientacion, guia y/o encaminamiento de los directores
lideres en las instituciones educativas los cuales sean capaces de
interrelacionar los componentes de calidad con los procedimientos
adecuados del desarrollo de la ensefianza-aprendizaje y sean
gestores de una gran transformacion e innovacién exitosa y eficaz
que necesitan los planteles educativos. Por esa razon, si un
directivo no se esfuerza por liderar la transformacion de la forma de
reflexionar, ver y juzgar de los integrantes de la comunidad
educativa, nunca podra mejorar y actualizar sus logros durante las
acciones educativas (Alfonso, 2001).

La influencia y contribucion que tiene los individuos de la
comunidad educativa por parte del liderazgo directivo encaminan a
que se desarrolle un conjunto de actitudes, comportamientos y
capacidades para dirigir, conducir, motivar, comprometer, unir,
incorporar y mejorar las acciones de los docentes y grupos a fin de
cumplir las metas afioradas, en concordancia con su posicién en la
estructura de poder e impulsar el desarrollo constante de sus

miembros.

37



De esta forma, el liderazgo es la piedra angular para
conseguir una buena gestion institucional. Por esa razén cada
directivo empleara su forma, estilo de dirigir, orientar, encaminar y
liderar a sus trabajadores de acuerdo a las experiencias,
capacitaciones y actualizaciones que hayan tenido buscando
siempre la armonizacion, el buen ambiente laboral entre sus pares
las cuales lleven al logro de las metas, objetivos, al proceso
adecuado y certero de la ensefianza-aprendizaje. (Madrigal, 2005).

Los directores de los planteles y todo el equipo jerarquico que
encabeza una institucién tiene las capacidades y habilidades
propias, suficientes y necesarias para motivar, estimular,
comprometer y animar a los integrantes del plantel educativo a
intervenir de manera libre y conjunta en las acciones de
planificacién, desarrollo, evaluacion y toma de decisiones en
cumplimiento de las metas educativas institucionales.

De esta forma las acciones del liderazgo directivo deben
centrar més sus labores en la direccion del recurso humano por
encima de las acciones meramente burocréticas.

El liderazgo directivo consiste en dirigir un plantel educativo
mediante diversos mecanismos Yy situaciones que influyan en el
comportamiento de los agentes educativos con el propésito que
lleven a cabo un conjunto de actividades que son efectos de las
metas que se han establecidos en conjunto que se admiten como
correctos para los logros educativos (Antinez, 2004).

El director de una institucion educativa es el paradigma que
todos tienen en cuenta; es el sujeto encargado de llevar a los
integrantes del plantel educativo a la obtenciéon de los objetivos
trazados. El encaminamiento y conduccion de la institucion a través
de un liderazgo directivo efectivo y correcto es vital para que sus
miembros encaminen sus esfuerzos rumbo a la misma finalidad,
debido a que todos aceptan y entienden que es la mejor opcién
para el grupo de trabajo y no solamente para uno en particular,

como acontece generalmente en otros planteles educativos.
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El liderazgo directivo de un plantel educativo se refiere a la
asignacion de una serie de compromisos y responsabilidades con
el fin de perfeccionar los mecanismos de desarrollo del proceso de
enseflanza-aprendizaje de los estudiantes, donde se ejecuta los
servicios, y la motivacion intrinseca de la direccion del plantel,
realizando una serie de decisiones acertadas, como consecuencia
de una estricta reflexion y minuciosidad de la realidad del plantel y
de sus distintos actores. Las determinaciones acertadas,
coherentes u objetivas determinan las cualidades y aptitudes de un
buen lider directivo, los cuales haran posible acoger nuevos
métodos, técnicas, compromisos y responsabilidades con el fin de
perfeccionar las acciones del desarrollo de enseflanza-aprendizaje
gue estimulen las acciones innovadoras dentro del plantel (Arias y
Canton, 2006).

El liderazgo directivo requiere que el director emplee un
conjunto de capacidades y habilidades, como por ejemplo entablar
una comunicacion fluida, entendible y directa con todos; capacidad
para convencer a la hora de incitar a los demas para poder tomar
decisiones acertadas. El liderazgo directivo tendra las condiciones
adecuadas y necesarias para propiciar la atencion de los agentes
educativos por ser parte de las asambleas y reuniones. Por ello los
maestros y la sociedad educativa lo seguiran debido a la calidad de
su actuacion personal que genera confianza en cada momento.

Un liderazgo directivo conveniente y adecuado propicia un
ambiente institucional y pedagdgico organizado que oriente la
participacién y bienestar de los integrantes del plantel educativo.
Es obvio que el rendimiento laboral de los docentes se ve vulnerado
y afectado por las innumerables causas, entre ellos tenemos:
Econdmicos, sociales, personales e institucionales; pero hay que
tener siempre en cuenta que el liderazgo educativo, que oriente la
participaciéon activa y bienestar de los miembros del plantel
educativo, propicias condiciones Optimas de la calidad de trabajo
del plantel (Uribe, 2007).
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Para Pachas (2017), menciona que, para poder dirigir,
orientar y encaminar a los individuos que integran el plantel
educativo y para poder lograr un resultado en comun y desarrollo
de una finalidad en particular, el lider directivo debe poseer
atributos tanto de personalidad y académicas aceptables. De este
modo, debe haber una planificacion o estrategia establecida para
la consecucién de objetivos en relacién a los propésitos actuales y
futuros en el campo educativo y brindar un trabajo de calidad que
redunde directamente en la instruccion integral de los alumnos, en
concordancia a las demandas de la situacion actual y a los
requerimientos de la sociedad moderna que tiene caracteristicas
muy competitivas.
2.2.1.3. DIMENSIONES DEL LIDERAZGO DIRECTIVO

De acuerdo a Chaparro (2017), las dimensiones del liderazgo
directivo son los siguientes:

e CAPACIDAD COMUNICATIVA: Esta referido a la

comunicacion, acertada y entendible del lider directivo con
los integrantes del plantel. De esta manera los directivos de
los planteles son los interlocutores de la alta direccion y de
los equipos de trabajo, asi como de las demas areas de la
propia institucion. Por tales razones la relacion con cada uno
de ellos debe estar centrado en una comunicacion fluida,
directa, clara y rapida (Cerquera, 2013).
En las instituciones cualquiera sea la secuencia jerarquica
gue exista, siempre habra una relacion muy importante que
es la manera de comunicarnos entre nosotros, de este modo
se fijan los rasgos de comprension de desarrollo de acciones
y operaciones estructurados bajo un mismo estado donde el
manejo de la comunicacion proporciona el estado de las
acciones laborales individuales y grupales. Es también
bueno indicar que los modos de comunicacion determinan la
jerarquia y la distribucion de las funciones de la entidad
(Leiva, 2011).
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La comunicacion en la institucion educativa es muy
importante debido a que determina el nivel de confianza y
vinculo de los agentes educativos, permitiendo que el
personal y los directivos den a conocer sus ideas y puntos
de vista con respeto, tolerancia y asertividad en bien de la
institucion educativa.

CAPACIDAD DE GESTION INSTITUCIONAL: El lider
directivo lleva a cabo diligentemente un proceso coherente
y democratico un conjunto de actividades para el logro de
las tareas establecidas institucionalmente de conduccion,
organizacién y evaluacion de las acciones del plantel para
alcanzar los objetivos trazados de acuerdo a la situacion
actual. En lo referente a la parte de la gestion pedagdgica el
lider directivo busca comprometer a toda la plana docente
en las diversas tareas para conseguir aprendizajes
eficientes y significativos en todas las areas académicas que
se desarrollan. Asi mismo, la participacion y/o colaboracion
activa de todo el plantel educativo permite que las acciones
programadas se vinculan directamente, haciendo que la
institucion educativa sea un centro escolar abierto a la
aportacion de ideas constructivas de todos (James vy
Lindsey, 2008).

Desde esta dptica los lideres directivos deben conocer y
desarrollar bastante las competencias capacidades vy
habilidades necesarias para liderar una institucion
educativa. Ello le permitird promover e implantar las
transformaciones que se necesitan, ejerciendo autoridad
para desarrollar exitosamente la gestion en las esferas:
pedagogicas, administrativas, institucionales y comunitarias,
consiguiendo exitosamente una respuesta positiva de todos
aquellos que participan y aceptan la asistencia educativa.
Con la capacidad de gestion se entiende que el lider
directivo debe ser un modelo orientado al disefio adecuado

de la estructura del plantel para que su desarrollo sea
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sostenida y estable. En ese sentido para lograr una buena
gestion, el lider directivo debe tener bien en claro las ideas
de lo que piensa hacer, y debe buscar que todos los
esfuerzos comunes sean ejecutados en el tiempo previsto.
También la gestion implica que los documentos
institucionales sean elaborados participativamente de
acuerdo a los criterios de necesidades actuales y existentes
del plantel, los cuales redunden en el éxito institucional.

Por tales razones, el lider directivo debe poseer una visiéon
clara y objetiva de la gerencia administrativa, donde como
principio basico empleara una serie de conocimientos, fases
y principios para prestar atencion a todos los eventos que
pueden acontecer.

En ese sentido, directivo no solo es la persona encargada
de gestionar y administrar los recursos institucionales, sino
también el lider dirige los procesos con personas. Lo cual
garantizard el camino correcto hacia un liderazgo original
(Fernandez (2010).

CAPACIDAD DE MOTIVACION: Un lider con habilidades,
capacidades claras y objetivas para motivar, incentivar y
dinamizar hace que los integrantes del plantel educativo se
vinculen adecuadamente con su area que desempefian en
el desarrollo del proceso de ensefianza-aprendizaje. De este
modo, el compromiso de los agentes educativos se
encuentra determinado por la variedad de estimulos
estratégicos que le brinda el lider para su bienestar y
estabilidad laboral (Corona, 2011).

Bajo esta premisa Not (2001) indica que la condicion
emotiva del individuo va depender de la accion dinamica que
exista de la relacion de dos ideas: La energia y la direccion,
quien entiende el valor y alcance que tengan el desarrollo de
los pasos conceptuales para lograr metas y objetivos claros

de organizacion.
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CAPACIDAD PARA LIDERAR LAS RELACIONES
HUMANAS: Se apoya en las habilidades y capacidades que
el lider directivo posee para manejar las relaciones humanas
de dos o mas individuos del plantel educativo. Son los
cimientos para dirigir acertadamente las asambleas,
reuniones o actividades institucionales del plantel mediante
una interaccion dinamica, reciproca y mutua entre los
miembros de la organizaciéon (Zenger y Folkman, 2008).

De acuerdo a James y Lindsey (2008):

Las interacciones humanas son relaciones que se dan de
dos 0 méas personas. Se encuentra compuesto o puede
llevarse a cabo de dos formas: La forma interpersonal que
viene hacer la comunicacion, la interaccion entre dos 0 mas
individuos expresandose de manera clara u objetiva y la
forma intrapersonal que consiste donde el individuo se
comunica consigo mismo de manera interna, relacionado a
la parte intrinseca de cada ser (p. 37).

Bajo estos argumentos se puede indicar la importancia de
contar con una buena relacion humana en la institucion;
debido a que el propésito importante es el vinculo y la
asociacion que existe entre los saberes previos y el
intercambio correcto de conocimientos. En consecuencia,
los vinculos interpersonales seran fundamentales porque
fijan el grado de comunicacion, la empatia y la asertividad,
facilitando las tareas individuales y colectivas como
caracteristica necesaria de la gestion actual. Asi también
este elemento del liderazgo hace posible observar el nivel
de respeto entre alumnos, profesores y directivos, por ello la
necesidad de mantenerlas en bien de la institucion.
MONITOREO Y ACOMPANAMIENTO DEL PERSONAL: El
monitoreo es un proceso permanente de cumplimiento de
acciones y situaciones complejas, sistematicas, planificadas
que involucra al lider directivo hacer un seguimiento

constante, persuasivo y arduo a los individuos del plantel
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educativo acerca de su progreso en su trabajo en el area
que desempefian con el exclusivo objetivo de mejorar y
conseguir fines en coman.

El acompafiamiento pedagogico son hechos orientadas a
guiar, encaminar y dirigir el comportamiento pedagdgico y
social de los actores del plantel educativo, mejorando la
calidad de sus habilidades y destrezas pedagdgicas en el
desarrollo adecuado y eficiente de sus ensefianzas y
aprendizajes, por medio de un cumulo adecuado de
procesos técnicos y metodicos dirigidos por el lider
educativo a fin de dar por realizado las metas educativas
trazadas. (Calderon y Silva, 2011).

2.2.1.4. IMPORTANCIA DEL LIDERAZGO DIRECTIVO

El liderazgo directivo es esencial para que el plantel
educativo, de cualquier nivel o modalidad, funcione exitosamente.
Sin embargo, hallar a personas y directivos idoneos que lleven a
cabo un liderazgo de modo acertado en una organizacion no es una
labor facil. Por ejemplo, el lider directivo capaz no solo debe
centrarse en hacer cambiar en el modo de actuar a los miembros
de la institucién, sino también debe tener la capacidad adecuada
para tomar iniciativas y brindar ideas novedosas y no solo asignar
mandatos, érdenes y disposiciones.

De esta manera las instituciones educativas necesitan para
desarrollarse del liderazgo de sus directores, es ahi donde recae
su gran importancia. Un director con capacidades de liderazgo
debe ser capaz de fijar y propiciar una excelente comunicacion y
mejorar las capacidades de trabajo en grupo del personal. Todo
ello con la unica finalidad de lograr precisar un objetivo colectivo.
En ese sentido la importancia del liderazgo directivo en toda
institucion es una parte indispensable para lograr el progreso y
crecimiento institucional y pedagdgico. Sobre todo, si se tiene en
consideracion que las capacidades y habilidades para saber dirigir,

conducir, y orientar es el centro y rasgo principal de la misma.
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El lider directivo no solamente debe velar por el cumplimiento
de las acciones citadas, también cada uno de ellos deben tener en
cuenta y practicar los valores humanos las cuales van a conducir a
gue tomen decisiones institucionales correctas y acertadas. Dichos
valores humanos son la sensatez, madurez, cordura, templanza,
imparcialidad, vitalidad, energia y autoridad. El trabajo del lider
directivo es muy complejo y no simple como se cree, debe poseer
la habilidad para generar la comunicacién y una capacidad para
integrar a todos; es decir, consiste en propiciar que los agentes
educativos liberen su vitalidad para el cumplimiento de la meta
institucional. La forma de comunicacion que se propicia desarrolla
una tarea importante y vital porque hace posible emitir lo que esta
en el interior de cada uno tal como lo sienten. Asi también los
procesos de integracidon hacen posible que se den acciones
eficientes de manera conjunta y sin interrupcion alguna
(Carhuavilca, 2017).
2.2.1.5. CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO DIRECTIVO

El liderazgo directivo se basa en la influencia interpersonal
que tiene con los individuos llevada a cabo en una situacion de la
realidad, enfocado en acciones de interaccion para el desarrollo de
la comunicacion de dos o mas individuos a fin de obtener metas
particulares trazadas. En el ambito educativo el director es el lider
del plantel educativo, donde él buscard estrategias de
desenvolvimiento adecuado y propicio de sus trabajadores quienes
deben realizar una gestion pedagdgica de 6ptima calidad.

Desde esta perspectiva Uzcategui (2009) sefiala que el lider
directivo debe tener las siguientes caracteristicas:

e DEBE ESTAR MOTIVADO Y MOTIVAR A TODO SU
PERSONAL: es decir deben tener pasion por lo que
realizan, esto le permitira transmitir ideas positivas que
convencen e inciden en el personal.

e EL LIDER DEBE ADAPTARSE A LAS
TRANSFORMACIONES: Las caracteristicas cambiantes de

la sociedad exige que la persona se adapta a ella para no
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guedar rezagado. En consecuencia, se necesita que el lider
directivo sea capaz de adecuarse a la realidad y convertirlos
en oportunidades y transferirlos hacia el mejoramiento
institucional.

EL LIDER DEBE POSEER CAPACIDAD DE
AUTORREGULACION: El lider debe tener control de sus
reacciones, pensamientos, impulsos de manera equilibrada,
donde deben hacer frente a distintos hechos con mucha
madurez, sensatez, quietud y mesura.

DEBE TENER AUTOCONCIENCIA: Deberia ser consciente
de sus debilidades, fortalezas y esforzarse para potenciarlas
constantemente y estar al servicio de la organizacion y las
personas que las integran. Debe ser capaz de autoevaluarse
honestamente con el propdsito de conocer sus errores,
reflexionar, enmendarlos y saber superarlos.

CAPACIDAD PARA DELEGAR TAREAS Y FUNCIONES:
Un lider siempre necesitara de la colaboracion de sus demas
miembros para cumplir con los objetivos propuestos. Por
esta razon debe saber delegar a las tareas a las personas
idoneas para que el trabajo sea compartido y eficiente.
RECONOCER LOS LOGROS: reconocer los logros del
personal, sean estos grandes o pequefias, incentivara para
que cada uno de ellos se desenvuelvan con mayor
entusiasmo y eficiencia.

ES UN PARADIGMA: El actuar de un lider directivo debe
ser en base a principios humanos, los cuales serviran de
ejemplo y orientacion para sus subordinados. Debe ser una
persona que muestra coherencia entre su caracter, ideas,

palabras y modos de actuar.

46



2.21.6. ELEMENTOS DEL LIDERAZGO DIRECTIVO
EDUCATIVO

De acuerdo a Gallego (2017) dentro del liderazgo directivo se

debe tener en consideracion los siguientes elementos:

OBJETIVO: Son las aspiraciones por lograr en la parte
institucional y personal. En esta parte el lider directivo debe
poseer claridad para fijar lo que se desea lograr en el plantel.
PODER. El liderazgo es una manera de tener autoridad y
potestad sobre la organizacion. Las capacidades mostradas
del lider, en todas sus formas, permite que sus integrantes
actuen voluntariamente en el logro educativo.

ESTILO. Son acciones conductuales que el lider directivo da
a conocer en el ejercicio de sus funciones, para armonizar,
dar a conocer sus intereses y conseguir metas.
SEGUIDORES. EIl proposito del liderazgo es la cohesion,
anticipacion, involucramiento y el compromiso de sus
miembros. Se sigue a un lider cuando es coherente e
impecable en su accionar, es decir, cuando pone en practica

lo que dice y dice lo que realiza.

2.2.1.7. RASGOS DEL LIDERAZGO PEDAGOGICO SEGUN EL
MINEDU

El liderazgo pedagdgico, de acuerdo con el MINEDU (2013)

deben ser dados mediante los siguientes rasgos:

CAPACIDADES TECNICAS: Consiste en las capacidades
para dirigir la gestibn pedagdgica con efectividad;
estableciendo metas coherentes y apoyd técnico
permanente a los docentes. Asi mismo, debe monitorear,
evaluar y valorar las practicas pedagdgicas y planificar los
procesos pedagdgicos de manera conjunta con todos los
educadores.

MANEJO EMOCIONAL Y SITUACIONAL: Consiste en
tener la capacidad guiar la relacién con los profesores, y

posees la sapiencia para adecuarse a los distintos
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escenarios cambiantes. Se encuentra vinculado con las
habilidades para generar estimulo, motivacion y entusiasmo
para el trabajo grupal, preocuparse por un adecuado clima
institucional, saber escuchas y abrir espacios de
concertacién y dialogo.

e MANEJO ORGANIZACIONAL: Esta referido a las
habilidades para organizar la institucion educativa e
impulsarlo a brindar buenos servicios a través de una
eficiente y adecuada evaluacion de rendimiento laboral de
los docentes.

e CAPACIDAD PARA LIDERAR: Segun las facultades,
capacidades y/o habilidades que tenga el liderazgo del lider
propiciara el éxito y mejoramiento institucional debido a que
motivara a todo al personal permitiéndoles desarrollar sus
habilidades y capacidades laborales en un entorno donde
las condiciones de trabajo son atractivos y estimulantes.

2.2.1.8. FACTORES DETERMINANTES DE UN LIDER
DIRECTIVO

La labor del lider directivo, dentro de los planteles educativos,
es bastante dificil y complejo porque debe tener dominio pleno de
los conocimientos, habilidades y destrezas gerenciales. Asi mismo,
un lider que pretende ser eficiente debe poseer experiencia en la
gestion de recursos materiales y humanos, conductas apropiadas
y flexibilidad para recibir sugerencias y para la adaptacion a los
cambios. En consecuencia, una institucion educativa sera exitosa
en los servicios que ofrece solamente si su lider directivo es
eficiente en sus funciones.

De acuerdo con Chamorro (2015) los factores que determinan
a un buen lider directivo son: las caracteristicas personales, los
actores motivacionales, los principios y formas de pensar
subyacentes en las decisiones a tomar por los directores del
plantel.

El primer factor tiene en cuenta: las caracteristicas

personales, los cuales nos hacen seres Unicos, irrepetibles al resto
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con una conciencia, confianza, valoracién, autogestion vy
autoconcepto de uno mismo; el segundo factor comprende: la
motivacion, el estimulo, el empuje de uno mismo o de otro individuo
donde se obtendr4d la motivacion al logro, la motivacién
personalizada, la motivaciéon socializada y la motivacion por
competencia; finalmente, el tercer factor abarca los principios, la
tradicion, las concepciones y el modelo de docente que sigue al
director.
2.2.1.9. LIDERAZGO Y CALIDAD DE LA EDUCACION

Calero (1998) manifiesta que la labor de los directivos para
mejorar la calidad educativa es tomar de manera correcta,
adecuada y acertada sus determinaciones. Tomar decisiones
correctas es un accionar fundamental en la eficiencia institucional,
de este modo se puede sefalar que para lograr la calidad y la
eficacia educativa necesitamos de variados elementos: docentes
competitivos, contextos pedagogicas adecuadas a la realidad,
alumnos en excelentes estado fisico-psicologicos, estrategias
educativas claras, recursos dinamicos y correctos, transparencia
econdmica y administrativa a nivel alto y también de las correctas,
claras y reales determinaciones que se llegan a tomar. Es que las
politicas y los proyectos estratégicos superiores se determinan
sucesos tangibles reales y verdaderos, bajo decisiones coherentes.

El lider directivo es consciente y posea un completo
entendimiento, conocimiento del problema que tienen los docentes
de los planteles educativos en su practica pedagogica y la calidad
de servicio educativo, por lo cual debe de tomar de manera correcta
y acertada las determinaciones que ayuden a los entes educativos
a desenvolverse con satisfaccion y eficacia profesional en el
avance adecuado del proceso de ensefianza-aprendizaje de esta
forma crear condiciones, estrategias y herramientas necesarias
para mejorar la calidad educativa en general. Desde esta
perspectiva el poder dilucidar correctamente para establecer
condiciones propicias hacia la practica pedagogica y la calidad del

servicio educativo.
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2.2.1.10. TEORIAS Y ENFOQUES DE LIDERAZGO QUE
RESPALDAN LA INVESTIGACION

Para el estudio del liderazgo directivo existe muchas teorias y
enfoques; sin embargo, para la presente investigacion se considero
lo sefialado por Gomez-Rada (2002). A continuacion, describimos
cada uno de ellos:

e TEORIA DE LOS RASGOS O DEL GRAN HOMBRE: Esta
teoria fue defendida por Dowd, J. (1936) y considera que el
liderazgo directivo se encuentra constituido por un sin
namero de cualidades propias que poseen los lideres. Estos
rasgos que lo diferencian de los demas son la inteligencia,
la responsabilidad, la confiabilidad, la activacion social, el
nivel econdémico la seguridad y las capacidades
cognoscitivas que posee. Esta teoria afirma que el talento
para liderar individuos viene ya acentuado desde el
nacimiento de dicha persona; es decir, se encuentra en sus
genes sus habilidades para liderar (Mera, 2015).

e TEORIA DEL LIDERAZGO CARISMATICO: De acuerdo
con esta teoria un buen lider directivo debe ostentar a tener
la necesaria capacidad y destreza para desenvolverse de
una manera inusual con el fin de incorporarse en los demas,
a través de mecanismos de atraccion casi extraordinaria. El
lider carismatico es un individuo que posee mucha confianza
en su propia persona, tiene una perspectiva clara y un
compromiso alto con lo que hace y la habilidad para
transmitir ideas de manera tacita. Es un agente de cambio y
transformacion para el entorno, por lo cual demuestra mucha
sensibilidad (Gibson, Ivancevich y Donnelly, 1996).

Los lideres carismaticos tienen la capacidad para fijar la
vision y misién con términos practicos, sencillos vy
entendibles para todos. De este modo actia entendiendo las
demandas de sus subordinados, en consecuencia, es un

sujeto motivador e inspirador.
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TEORIA DEL LIDERAZGO MOTIVACIONAL: Esta teoria
indica que existe tres motivadores importantes para ejercer
el liderazgo: poder, logro y afiliacion. Cada uno de ellos
orientan y guian el comportamiento y las acciones
conductuales de los sujetos, sin embargo, son manifiestas
de diferentes grados en las personas. Esta teoria indica que
un lider motivador comprende que los individuos son el
tesoro mas apreciados para obtener algo; este lider no cree
en cosas absolutas y sus puntos de vista son ideas que
deben ser comprobados; es diestro para escuchar a las
personas y se acerca a cada uno de ellos mostrando o un
interés verdadero; las personas que lo acompafan, siguen
tienen una consideracion, admiracion, confianza y respeto
pleno en las determinaciones y discernimientos que realiza;
es un motivador propio que posee innumerables ventajas de
autoridad de la funcién que ejerce (Romero, 1993, citado por
Gomez-Rada, 2002).

El Liderazgo motivacional es un conjunto de capacidades
para liderar y estimular los demas. De esta forma el lider con
caracteristicas motivadoras comprende que los trabajadores
de la entidad son los mas relevantes para alcanzar el éxito
institucional. Un Lider que motiva constantemente esta listo
y preparado para apoyar a sus miembros y colabora a
acrecentar todo su potencial y energia.

TEORIAS CONDUCTUALES: Esta teoria indica que la
eficacia del lider esta determinada en base a la funcion de
sus acciones conductuales. Dichas conductas redundan en
su eficacia. Esta teoria centra su interés en los aspectos
laborales, actitudinales y perspectivas de los subordinados.
De esta manera si el estilo conductual se orienta en el
cumplimiento de las labores, las acciones se dirigen a
establecer objetivos, impartir orientaciones, monitorear el
rendimiento de los empleados e impulsar los resultados. El

lider muestra interés en lograr que el trabajo se ejecute, sus
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acciones estan centradas en el trabajo y en los trabajadores.
Se determina al lider por dar a conocer los roles que deben
desempeniar los trabajadores en las diversas actividades
propuestas y las maneras de realizarlas. El lider es
considerado y atento con sus miembros, donde existe
comprension y respeto entre €l y sus trabajadores
manteniendo lazos reciprocas de confianza (Mera, 2015).

TEORIA DEL LIDERAZGO RACIONAL BUROCRATICO:
Esta forma de liderazgo basa sus fundamentos en la
participacion de todos, en la voz del pueblo que tiene como
ente y mediador principal a la sociedad en conjunta, el cual
por consenso democratico establece su rumbo al elegir a
sus autoridades. Este paradigma de liderazgo centra su
accionar mas en el rol que en quien lo ocupa. En ese sentido
las normas pesan mas que los funcionarios
independientemente de sus caracteristicas y el acatamiento
se brinda a esta y no al albedrio o capricho de la autoridad.
Este liderazgo tiene caracteristicas formales, precisas y
sensatas dadas en base a unas reglas inflexibles y
disciplinadas que todos los miembros deben cumplir
obligatoriamente, segun el camino que los trabajadores

deben direccionarse para alcanzar las metas trazadas.

2.2.1.11. TIPOS DE LIDERAZGO

LIDERAZGO LAISSEZ-FAIRE: Este tipo de liderazgo es
denominado también Liderazgo delegativo. Este liderazgo
se basa en la poca intervencion para controlar y monitorear
el trabajo de los empleados; es decir, solamente interviene
cuando es necesario hacerlo. No busca ejercer conductas
autoritarias, sino que confian en las competencias,
capacidades, habilidades, preparacion, experiencias,
entrenamientos y entusiasmo personales de los
trabajadores, en consecuencia, no necesitan ser vigilados

constantemente para ser eficientes (Mera, 2015).
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LIDERAZGO AUTOCRATICO: EI lider tiene rasgos
autoritarios no consienten la participacion, la contribucion
activa de los individuos en las diversas actividades
institucionales a realizarse, sino que decide y lo realiza solo
con los altos funcionarios. Aqui la autoridad es el que decide,
el que da las érdenes directas y que todas ellas deben ser
acatadas sin miramientos. El lider es el poderoso y ninguno
puede desafiar o contradecir sus decisiones. Es un liderazgo
cargado de autoritarismo en donde los trabajadores deben
obedecer las érdenes marcadas por el lider (Mera, 2015).
LIDERAZGO DEMOCRATICO: Comunmente denominado
liderazgo participativo. Aqui prima la intervencion activa de
los trabajadores, involucrandolos en las diversas tareas a
realizarse para el bien comun de todos. Genera estimulo,
entusiasmo y motivacion debido a que las sugerencias y
aportes de los trabajadores son tomados en cuenta
mediante el dialogo y la comunicacion directa. Sin embargo,
la decision final lo determina el directivo, sin alejarse
pospuesto de las expectativas de sus miembros.
LIDERAZGO TRANSACCIONAL: Este tipo de liderazgo
también es denominado Liderazgo institucional. Aqui el lider
busca promover el cumplimiento de sus subordinados
mediante reconocimientos o sanciones. Los lideres centran
su atencién en sus empleados con el propésito de hallar sus
debilidades y limitaciones para mejorarlos. Se busca
acrecentar la eficiencia de las actividades establecidas y se
preocupan mas por ejecutar las normas existentes que por
realizar innovaciones dentro de la organizacion (Vera y
Crossan, 2004). El liderazgo transaccional fija acciones
estandarizadas que apoyan a la entidad a conseguir la
madurez, sobresaliendo la determinacion de los objetivos, la
eficiencia de los procesos y el crecimiento del aparato

productivo.
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e LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL: EI liderazgo
transformacional busca generar un alto grado de
comunicacion para lograr las metas institucionales, y brinda
una visibn de innovaciébn que logra contagiar a los
trabajadores. Se esfuerzan por buscar generar una vision
colaborativa y directa sobre como debe ser la organizacion
donde se labora (Mera, 2015).

El liderazgo transformacional busca potenciar la motivacion
de animar a los trabajadores con las que se labora con el
propoésito de transformarlo mediante un cambio valioso
efectivo en los grupos que dirige. Por eso este lider trabaja
en la motivacion, la moral, la interaccion, la comunicacion y
el rendimiento que tienen sus trabajadores.

2.2.2. LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

Esta vinculado con el conjunto de experiencias vivenciales de
satisfaccion o insatisfaccion tanto personales o grupales que el personal
educativo pasa en su centro de trabajo. En ese sentido, el trabajador
mostrara su nivel de satisfaccion que tiene respecto a la cantidad y a la
forma de tareas que se le concede, el bienestar que se le brinda, el clima
laboral que se promueve y el estado fisico del lugar de trabajo que se
tiene.

La calidad de vida que tienen los empleados en el aspecto laboral
de una sociedad y/o entidad depende de su nivel de motivacion,
bienestar y satisfaccion que se promueve en el medio ambiente donde
trabaja; es decir es una valoracion sobre el nivel de bienestar y
crecimiento que estas condiciones inciden en el recurso humano. Por
ello, una calidad negativa de vida en el trabajo impactara bruscamente
en el rendimiento de los empleados, como en el éxito de su
funcionamiento como organizacion (Baitul, 2010).

Por eso los directivos son los responsables directos para que una
institucion tenga una eficiente gestion y liderazgo tanto administrativa,
instruccional y pedagdgica es necesario observar, asegurar y promover
gue sus trabajadores tengan un ambiente especifico con todas las

herramientas y seguridad que se necesitan para hacer un buen trabajo.
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Turcotte (1986) sefala que la calidad de vida de trabajo va
depender de la dinamica laboral interactiva que tiene la organizacion, lo
cual hace posible mantener o acrecentar el grado de satisfaccion tanto
fisico y psicolégico de los empleados con el proposito de reforzar y
conseguir una estrecha relacion con su entorno de vida institucional en
general.

De esta forma la calidad de vida laboral es conceptualizada como
un conjunto de experiencias donde los trabajadores de una institucion
tienen el grado suficiente para poder satisfacer sus mdltiples
necesidades, demandas y exigencias basicas en el centro de trabajo que
labora. Asi mismo el perfeccionamiento del estado de trabajo en un
plantel no es solamente hacer de su entorno una zona agradable,
comoda y facil, sino también conseguir que la practica laboral sea
eficiente, efectiva, retadora y de altisima calidad.

La calidad de vida que tienen los individuos en el trabajo esta
vinculado a las acciones realizadas en el entorno corporativo donde
labora segun el nivel de satisfaccién que tiene cada uno de ellos. Un
ambiente de trabajo basado en la calidad genera una sensacion de
confianza y crecimiento personal y profesional en todos sus
trabajadores.

Chiavenato (1999) dice que el entorno o lugar laboral simboliza los
grados de satisfaccion y bienestar que tienen los trabajadores segun las
demandas y requerimientos de la organizacion a través de su accionar
en ella. Es decir, est4 determinado que el entorno laboral influye para
sosegar las necesidades de los individuos con relacion a la coyuntura
gue envuelve las practicas laborales que desempefian cada uno de ellos.

Por su parte Sun (1998) sefiala que la calidad de vida laboral son
fases planificadas, activas y permanente que tiene como objetivo
desarrollar la propia forma de actuar, desenvolverse de los trabajadores
en sus funciones laborales, mejorando la eficacia de la institucién y el
bienestar de los empleados mediante una serie de operaciones de
transformacion institucional planificadas y organizadas, que aumentaran

el rendimiento, la satisfaccion, el bienestar y la motivacion.
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Es una condicion de satisfaccion absoluta, originado por la
realizacion de las capacidades del ser humano. En consecuencia, es una
percepcion de bienestar fisico, psicolégico y social. De este modo, con
estos puntos reales se podra considerar que existe una estrecha y
armoniosa relacion con estas tres percepciones al gozar de una
excelente calidad de vida vamos a encontrarnos fisica y emocionalmente
bien directamente comprendida.

Fernandez (1999) sefala que el nivel de plenitud de desarrollo que
siente el individuo de manera personal y profesional en relacién a su
desempeiio y actuacion puesto laboral y en el entorno de trabajo, va
depender mucho de las condiciones de que como esta el trabajo en el
plantel, que esta definido por la forma de direccion, gestion, condiciones,
compensaciones y acciones ejecutadas en el grado de obtencién, auto
crecimiento personal y grupal.

Basados en lo sefialado lineas arriba, la calidad de vida laboral lo
percibimos como el modo de actuar de la organizacion para sefalar del
modo que se adquiere la experiencia en el entorno de trabajo, los cuales
son determinados por las condiciones reales (seguridad, higiene, salario,
entre otros) y la ideal (modos de vivir del empleado). En consecuencia,
es una conceptualizacion que comprende las dos condiciones para su
integralidad institucional.

La calidad de vida en el trabajo es el procedimiento que por medio
de ello una sociedad, compafia, entidad o institucion contesta a las
diversas demandas, menester y requerimientos de sus trabajadores
buscando estrategias, maneras de resolver y dispositivos correctos que
les concedan contribuir constantemente en la toma de decisiones de sus
acciones relacionados con el trabajo (Robbins, 1989).

En consecuencia, la calidad de vida laboral esta relacionado al
grupo de condiciones, medios y estados del ambiente de trabajo que
buscan salvaguardar, perfeccionar la calidad y la comodidad general de
todos los trabajadores de la institucion. Para lo cual emplea una serie de
reconocimientos, recompensas, estimulos, seguridad y oportunidades
en el aspecto personal y profesional con la finalidad de mejorar su

actitud, estado animico y rendimiento de trabajo.
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2.2.2.1. DIMENSIONES DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

Las dimensiones de la calidad de vida laboral considerados

para la presente investigacion son los siguientes:

AMBIENTE O CLIMA LABORAL: Dressler (1993), define
gue el clima o ambiente laboral de la institucion esta
relacionada y organizada conforme a las caracteristicas y
necesidades que muestra el entorno donde se desenvuelve
el individuo; donde el comportamiento y/o conducta
consciente que tiene los miembros repercutir4 notoriamente
en el desarrollo de sus responsabilidades tanto directivas
como laborales.

De acuerdo a Pérez y Maldonado (2006), el ambiente laboral
de la institucion va depender mucho del grupo de individuos
que lo integran; donde la relacién, la interaccion, el
desenvolvimiento, el comportamiento, la dindmica, la
experiencia y el nivel profesional que tiene los involucrados,
determinaran la dinamica y grado de organizacion de la
institucion.

La forma como se da la interaccion determinara el clima
institucional, ya no es concebido de manera individual sino
también grupal.

BIENESTAR LABORAL: EI bienestar laboral es
conceptualizado como la condicion anhelada y deseada que
tienen todos los trabajadores de un plantel educativo, lo cual
se desarrolla y alcanza por la ejecucion de planes,
programas y proyectos claros, concretos y precisos, que a
través de una gestion dinamica e innovadora inserta
componentes practicos que se orientan mejorar la vida
laboral, y al mismo tiempo los aspectos familiares,
personales sociales y profesionales de cada trabajador
(Forero, 2012).

Con el bienestar laboral, la institucion busca proteger y
respaldar los derechos y pretensiones laborales de los
trabajadores, la finalidad es ayudar para que las politicas
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estratégicas de la institucion se orienten a mejorar las
condiciones fisicas, psicologicas, materiales y econémicas
de cada uno de sus miembros y a la vez generar una
sensacion de satisfaccion y tranquilidad en todo el entorno
laboral.

Desde esta Optica se elevara la moral y lealtad de los
trabajadores, acrecentando la productividad y erradicando el
trabajo ineficaz e individualista (Mora, Bayona y Torrado,
2012).

IDENTIDAD INSTITUCIONAL: Es un sentimiento de
pertenencia, una identificacion con la institucion donde se
labora o estudia, donde los individuos que lo conforman
realzan su sentido de compromiso, pertenencia, vinculo
laboral, carifio, relaciones humanas, percepcién, afinidad,
unidad y educacion basado en sus reglas y dificultades.
(Cabral, 2006).

En ese sentido la identidad social o comunitaria esta
considerada como la percepcion y actitud emocional de
filiacidbn que tiene la persona del entendimiento del sentido
de pertenencia, compenetracion y reconocimiento sobre un
grupo, organizacion, empresa o institucion que forma parte.
En ella el sujeto le adhiere su valoracion y emotividad
vinculado a dicha pertenencia (Erikson, 1989).
MOTIVACION LABORAL: Canchari (2017) entiende el
término motivacién laboral como una estrategia que propicia
un buen rendimiento laboral en los profesores, Para lo cual
se considera las reglas, normas y valores de la institucion
educativa, los cuales van a dirigir, encaminar el normal y
apropiado desarrollo de las ensefianzas y aprendizajes de
los educandos realizados por los maestros. Asi también,
estima la imperiosa necesidad de localizar y dotarse de
estrategias dinAmicas que aseguren la motivacion de los

educadores, con el propoésito de gestar un apropiado nivel
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de disposicion y entusiasmo para el ejercicio laboral
propiamente dicha.

Es una tactica y maniobra positiva para instaurar y disponer
principios y valores institucionales que dirijan a los
trabajadores a desarrollar un alto grado de rendimiento
laboral, de modo que este comportamiento redunde
provechosamente en los intereses de la institucion. Para
lograr este grado de responsabilidad, se debe valorar y
reconocer el nivel de actitudes participativas y colaboracion
del grupo del personal, disefiando métodos y estrategias que
respalden un equipo humano suficientemente estimulado,
motivado, orientado y animado al logro; y al mismo tiempo
satisfecho y contento en sus pretensiones y anhelos
individuales (Enriquez, 2014).

SALUD LABORAL.: La salud laboral es una frase que nace
como resultado del vinculo entre la salud y las condiciones
laborales que tiene el trabajador. Tiene un significado
multidisciplinario debido a que para manejar y mejorar los
inconvenientes de salud en el area laboral es importante su
abordaje desde diferentes disciplinas, ademas de las
propiamente sanitarias. Tiene como fin erradicar las causas
laborales que inciden nocivamente en la salud del trabajador
y dotar de servicios en la salud y comodidad de sus

integrantes (Palacio, Wagner y Zucchini, 2011).

2.2.2.2. IMPORTANCIA DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

Muchos autores e investigadores consideran que una buena

calidad de vida en el trabajo brinda a los obreros del plantel una

sensacion de respaldo y apoyo; como consecuencia la calidad del

entorno laboral juega un rol fundamental en lo concerniente a la

salud ocupacional, bienestar laboral, motivacion y compromiso

laboral.

Cuando existe una buena y excelente calidad de vida laboral

en la entidad los trabajadores valoran ser parte de ella, se sienten

considerados, participan de manera activa y ayudan a tomar las

59



decisiones mas pertinentes sobre las acciones a ejecutar (Robbins,
1989).
2.2.2.3. PERSPECTIVAS DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

El estudio de la calidad de vida laboral dentro de una
organizacién se basa en dos posturas opuestas: El primero se
encuentra centrado en las mudltiples carencias que tienen los
trabajadores por conseguir el bienestar, la satisfaccion, el respaldo,
el estimulo y la motivacién constante en la sociedad; el segundo,
se refieren la busqueda de la organizacion por mejorar la
productividad y localidad del servicio (Chiavenato, 2002).

De acuerdo a Segurado y Argullé (2002), la calidad de vida
laboral esta constituida por dos perspectivas basicas: La primera
expectativa de caracter psicolégico que ubica al personal en un rol
principal, realizando un estudio de las diversas situaciones en que
se halla el personal de manera constante; en cambio la segunda
expectativa busca vigilar y cuidar los intereses de la entidad;
empero, sin desatender el bienestar de los mismos, en otras
palabras realiza un estudio grande de los subsistemas que lo
conforman.
2.2.2.4. TEORIA QUE RESPALDAN LA INVESTIGACION EN LO
CONCERNIENTE A LA CALIDAD DE VIDA LABORAL
2.2.2.4.1. TEORIA DE LAS NECESIDADES DE MAX NEEF

La compresion de la calidad que tienen los sujetos en su vida
laboral necesita del sustento de las carencias del hombre, en base
a ella se busca sacar las demandas e intereses de los trabajadores
de una organizacion para mejorar y lograr buenas situaciones de
trabajo de todos sus sujetos involucrados.

La teoria de las necesidades humanas hace alusion
primeramente a los estados de carencia fisico-mental de los
miembros de una organizacién; es decir las diferentes condiciones
en donde los individuos sienten la carencia, penuria o escasez de
algo. Por otra parte, es importante puntualizar que la satisfaccion
adecuada de las necesidades es capaz de gestar en las personas

una condicién de sosiego y emocién positiva fisico, mental y social.
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Asi también las necesidades no solamente son entendidas como
privaciones y escasez de algo porque en la medida que las
necesidades busquen comprometer, motivar y activar a los
trabajadores, seran entendidas como capacidades que pueden
convertirse en recursos importantes (Max-Neef, 1994).

El conjunto de necesidades son consecuencias de un

incentivo, los cuales impulsan y entusiasman a las personas a
cumplir sus tareas y funciones. De esta manera la motivacion hace
gue las personas traten de encontrar la satisfaccion deseada lo cual
esta integrada por un conjunto de demandas, necesidades,
aspiraciones y anhelos que uno aspira.
Es oportuno sefialar que la calidad que tienen los sujetos de vida
laboral propiciaréd el bienestar de muchas de las demandas que
exigen los trabajadores de los planteles, las cuales necesitara de
opciones existentes con el propdésito de satisfacer correctamente
demandas personales. Estas perspectivas, pueden dirigir ciertas
apreciaciones que hagan posible su implementacion en la calidad
de vida laboral.

El investigador Max Neef, en el afio 1994 hizo una
diferenciacion entre las demandas de las personas y el conjunto de
satisfactores. El investigador sefiala que las demandas son
colectivas y de todos, no varia entre una sociedad y otra, son
innumerables, pocas y organizables; mientras que los satisfactores
se modifican y cambian enormemente, haciendo que la cultura de
una sociedad se diferencia de la otra.

De acuerdo con este investigador para entender el desarrollo
del ser humano primeramente se tienen saber el nivel de las
necesidades humanas, integradas de las demandas, necesidades
y requerimientos principales que anhela, y sobre los satisfactores
gue nos hace ver las diversas dimensiones de los seres humanos.

La complacencia de las carencias del hombre bajo el entorno
de la calidad de vida laboral permite abarcar sentimientos y
emociones de los sujetos sobre cada dimension de la actividad

laboral, insertando las retribuciones, estimulos y provecho
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economico, de estabilidad, situacion laboral, interacciones
humanas y de organizacion y su influencia en el hacer laboral de
los sujetos. En consecuencia, mencionamos con seguridad que la
calidad que tienen los sujetos en su vida laboral es un afan no
solamente para enriquecer las condiciones de vida en el trabajo,
sino también las formas de vida cuando no se esta en el trabajo.
2.2.2.5. MODELOS DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

De acuerdo con Silva (2017) los modelos de calidad de vida
laboral son:

e MODELO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL DE WALTON:
Segun Richard Walton el trabajo es un instrumento que
emplea la persona para ganarse la vida. De acuerdo con eso
la calidad de vida laboral ha sido empleada a fin de
especificar el conjunto de los valores ambientales humanos
que no son tomados en cuenta. De acuerdo con este
investigador existe ocho componentes que influyen en las
condiciones de vida en el trabajo. Tenemos: La retribucion
integra y correcta, el estado de proteccion y salubridad del
centro laboral adecuado, oportunidades para el puesto de
trabajo y crecimiento de las capacidades de los sujetos
involucrados, oportunidades de desarrollo permanente,
incorporacion social e institucional, normativismo en el
centro laboral, espacios adecuados para el trabajo y la
relevancia de la accion laboral en la vida social de los
trabajadores (Silva, 2017).

e MODELO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL DE
HACKMAN Y OLDHAM: Segun estos investigadores este
modelo considera que la tarea, actividades y funciones en si
es fundamental para la motivaciéon laboral de los
trabajadores de una organizacién (Alves, Yeda y Giulini,
2013).

e MODELO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL DE
WESTLEY: El autor enfatiza que hay 4 componentes
importantes que de manera directa alteran la calidad de vida
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laboral. Por esa razén deben ser manejadas correctamente
para no llegar a ser un obstaculo en el desarrollo y éxito de
la asociaciéon. Estos 4 aspectos son: el aspecto politico, el
aspecto econdmico, el aspecto psicolégico y el aspecto
sociologico (Dos Santos y Zimmermann. 2002).

MODELO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL DE
WERTHER Y DAVIS: Los autores Alves, Yeda y Giuliani
(2013), indican que en el afio de 1983 Werther y Davis
determinaron que las condiciones de calidad que tienen los
sujetos de vida en el trabajo se hallan relacionada con la
naturaleza del cargo; dicho de otro modo, se transforma en
una forma mucho mas personal porque se centra
directamente en los cargos y acciones de los colaboradores
al interior de una organizacion. Desde esta perspectiva los
cargos indicados se estudian y examinan a nivel
organizaciéon, ambiental y comportamental.

MODELO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL DE NADLER
Y LAWLER: Este modelo sefiala que se debe tener en
cuenta al ser humano, el trabajo y la organizacion. Es decir
gue se debe relacionar directamente el impacto del trabajo
de los colaboradores y la intervencion de estos en sus
decisiones a determinar. Por tanto consideran que deben
existir una estructura de programas adecuadas que
contribuyan a medrar y reforzar la calidad de vida de los
individuos en el trabajo, para poder identificar y solucionar
adecuadamente el foco principal del problema; los cuales
requieren de la captacion de las necesidades; los impactos
planificados para los procesos, los resultados, los métodos
cuantiosos logrados, el acuerdo con la sociedad; basados
en la naturaleza y realidad de la organizacion (Alves, Yeda,
& Giuliani, 2013).
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2.3. BASES FILOSOFICAS

Las bases tedricas generales que sustentan el presente trabajo son
tedricas filosdficas y pedagdgicas. En tal sentido, desde una perspectiva
filoséficas las habilidades de liderazgo segun:

e Sicrates sostiene que quien no se gobierna a si mismo, no puede
gobernar una ciudad. Es decir, el gobierno y el cuidado de uno mismo es
una de las claves determinantes para poder ser minimamente
agradables.

eSegun el sofista Platon, hay una modificaciéon de la nocién del ser,
porque advierte del no ser. Para ser un buen lider es importante tener
esta voluntad y desear. Si no se desea, no se llega a nada.

eLa teoria de Kant es un ejemplo de teoria moral deontoldgica. Segun
estas teorias, el hecho de que una accién sea buena o mala no depende
de su consecuencia sino de que cumplan o no con nuestro deber. En
esencia, si analizamos la teoria de Kant brevemente, podriamos decir
gue afirmaba que una persona era buena o mala segun la bondad o
maldad de sus acciones, sino segun la motivacion que tenia para realizar
tales acciones.

¢ Segun Chopra el liderazgo se basa en la conciencia. Asi debe ser, ya
gue la respuesta que inspira un gran lider (lealtad, respeto, imitacion,
amor) nos cambia la vida. Los gerentes bien entrenados no evocan
dichas respuestas. Las habilidades pueden desarrollarse con
conciencia. No es algo mistico, aunque debemos ir mas all4d de la
psicologia practica.

eEl modelo ANIMA de liderazgo toma los aportes de numerosas
exploraciones filosoficas acerca de la toma ética de decisiones. ANIMA
quiere decir “alma” en griega. Las letras de esta palabra representan las
cinco caracteristicas que revelan el alma de un lider sensible: Estas son
las cualidades: Autenticidad, respeto por el otro, estrategia,

intencionalidad y omnipresencia.

2.4. DEFINICIONES CONCEPTUALES
e LIDERAZGO DIRECTIVO: Es la evidencia de una manifestacion

objetiva que los directores muestran con cualidades de lider que
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ayudan e instauran un ambiente organizacional e institucional de
soporte practico a las actividades del plantel; promoviendo objetivos
claros, precisos, eficaces y comunes acordes a las demandas actuales;
incorporando a los docentes en las diversas tomas de decisiones que
realiza a la vez planificando y monitoreando su trabajo pedagdgico.
CAPACIDAD COMUNICATIVA: Son habilidades del lider directivo
para comunicarse acertadamente y satisfactoriamente con los
integrantes del plantel educativo.

Por lo consiguiente los directivos de los planteles son los interlocutores
de la alta direccién y de los equipos de trabajo, asi como de las demas
areas de la propia institucién. Por tales razones la relacién con cada
uno de ellos debe estar centrado en una comunicacion fluida, directa,
claray rapida.

CAPACIDAD DE GESTION INSTITUCIONAL: Es el estado en el cual
el directivo opera mas eficientemente para absorber, fortalecer y
realizar un conjunto de actividades para el logro de las tareas
establecidas institucionalmente. Para lo cual lleva a cabo
diligentemente un proceso coherente y democratico en las diversas
acciones que se realiza en el plantel como en planeacion, realizacion,
evaluacion y operacionalizacion. En lo concerniente a las acciones
pedagogicas el lider directivo busca comprometer a la plana de
profesores en las diversas tareas para conseguir aprendizajes
eficientes y significativos en todas las areas académicas que se
desarrollan. Asi mismo, las acciones programadas se vinculan
directamente con los sujetos de la comunidad, donde cunde su
participacion, colaboracion e intervencion activa de cada uno de ellos,
haciendo que el plantel educativo sea un centro escolar abierto a la
aportacion de ideas constructivas de todos.

CAPACIDAD DE MOTIVACION: Un lider con habilidades vy
capacidades tiene la propiedad de conseguir que las personas a quien
se dirige se sientan bien, satisfecha y motivada, donde hace que cada
uno de ellos se vinculen con su area de trabajo, en lugar de restringir a
ellos con un abuso de monitoreo y/o verificacion. De este modo, el
compromiso de los agentes educativos se encuentra determinado por
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la variedad de estimulos estratégicos que le brinda el lider para su
bienestar y estabilidad laboral.

CAPACIDAD PARA LIDERAR LAS RELACIONES HUMANAS: Se
basa en las habilidades y capacidades que el lider directivo tiene a fin
de entender y manejar la diversidad de relaciones interpersonales que
se dan en el plantel educativo. Son la base para dirigir acertadamente
las asambleas, reuniones o actividades institucionales del plantel
mediante una interaccion dinamica, reciproca y mutua entre los
miembros de la organizacion.

MONITOREO Y ACOMPANAMIENTO DEL PERSONAL: Son las
acciones y estrategias permanentes que consiste en recolectar,
analizar y utilizar informacion adecuada para hacer seguimientos
continuos y formativos al personal por parte del director, con el
propésito de realizar una retroalimentacion productiva y fructifera la
cual motive y cause el autodescubrimiento y autovaloracién de su
practica pedagégica. En tal sentido, la facultad del monitor a
acompafante consigue fundamental trascendencia cuando el lider
directivo encamina, encausa, guia, orienta y mejora sus destrezas en
la realizacién adecuada y oportuna de las metas objetivas del personal,
tanto en el campo pedagogico y social.

CALIDAD DE VIDA LABORAL: Son condiciones adecuadas, optimas
y favorables de trabajo que implica crear condiciones, situaciones de
acciones eficientes y eficaces para el avance de las destrezas y las
fortalezas del trabajador; mejorando sus niveles de satisfaccién y
fortaleciendo su desempefio laboral y sus relaciones interpersonales.
Es la sensacion que dan a conocer los sujetos de una entidad u
organizacién respecto a su nivel de motivacion, bienestar y satisfaccion
gue se promueve en el medio ambiente donde trabaja.

AMBIENTE O CLIMA LABORAL: Nos referimos a las circunstancias
y/o comportamientos fisicos del ambiente que se respira en el entorno
gue circundan a los sujetos de la sociedad. El clima organizacional es
el &mbito del medio tanto fisico, emocional y humano que incide en la

motivacion de la conducta y rendimiento de los empleados del plantel
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educativo, hacia el avance adecuado de sus funciones y/o actividades
directivos y laborales.
BIENESTAR LABORAL: EIl bienestar laboral es conceptualizado u
orientado a mejorar el clima y mantener la mejor energia como la
condicion anhelada por todos los sujetos que laboran en el plantel
educativo, lo cual se alcanza por medio del desarrollo de planes,
programas y proyectos, el cual a través de una gestion dinamica e
innovadora inserta componentes practicos que se orientan mejorar la
vida laboral, y al mismo tiempo los aspectos familiares, personales
sociales y profesionales de cada trabajador.
IDENTIDAD INSTITUCIONAL: Considerada como el poder de
representacion, la percepcion y actitud emocional de filiaciébn que tiene
la persona del entendimiento del sentido de pertenencia,
compenetracion y reconocimiento sobre un grupo, organizacion,
empresa o institucion que forma parte.
MOTIVACION LABORAL: El término motivacion laboral como un
estimulo positivo una estrategia que propicia un buen rendimiento
laboral en los profesores, Para lo cual se considera los principios y
valores que se practican en el plantel educativo, los cuales van a dirigir
y encaminar el adecuado proceso de ensefianza-aprendizaje
efectuado por el profesor. Asi también, estima la imperiosa necesidad
de localizar e dotarse de estrategias dinamicas que aseguren la
motivacion de los educadores, con el propdsito de gestar un apropiado
nivel de disposicién y entusiasmo para el ejercicio laboral propiamente
dicha.
SALUD LABORAL: La salud laboral es una frase que nace como
resultado del vinculo entre la salud, seguridad y las condiciones
laborales que tiene el trabajador. Tiene un significado multidisciplinario
debido a que para manejar y mejorar los inconvenientes de salud en el
area laboral es importante su abordaje desde diferentes disciplinas,
ademés de las propiamente sanitarias. Tiene como fin erradicar las
causas laborales que inciden nocivamente en la salud del trabajador y
dotar de servicios adecuados y eficientes que mejoren la salud y el
confort de sus miembros del plantel.

67



2.5. SISTEMA DE HIPOTESIS
2.5.1. HIPOTESIS GENERAL

- Hi: Existe relacion significativa y directa entre el Liderazgo
Directivo y la Calidad de Vida Laboral de los docentes de las
Instituciones Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021.

- Ho: No existe una relacién significativa y directa entre el Liderazgo
Directivo y la Calidad de Vida Laboral de los docentes de las

Instituciones Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021.

2.5.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

- Hz2: Existe relacion significativa y directa entre el Liderazgo
Directivo y el Bienestar Laboral de los docentes de las Instituciones
Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021.

- Ho: No existe relacién significativa y directa entre el Liderazgo
Directivo y el Bienestar Laboral de los docentes de las Instituciones
Educativas Integradas del Distrito de Chaglla en 2021.

- Hs: Existe relacion significativa y directa entre el Liderazgo
directivo y la Motivacion Laboral de los docentes de las Instituciones
Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021.

- Ho: No existe una relacion significativa y directa entre el Liderazgo
Directivo y la Motivacion Laboral de los docentes de las
Instituciones Educativas Integradas del Distrito de Chaglla en 2021.
- Ha: Existe relacion significativa y directa entre el Liderazgo
Directivo y la Identidad Institucional de los docentes de las
Instituciones Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021.

- Ho: No existe una relacion significativa y directa entre el Liderazgo
Directivo y la Identidad Institucional de los docentes de las
Instituciones Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021.

- Hs: Existe relacion significativa y directa entre el Liderazgo
Directivo y el Ambiente o Clima Laboral de los docentes de las
Instituciones Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021.

- Ho: No existe una relacién significativa y directa entre el Liderazgo
Directivo y el Ambiente o Clima Laboral de los docentes de las

Instituciones Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021.
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e - He: Existe relacion significativa y directa entre el Liderazgo
Directivo y la Salud Laboral de los docentes de las Instituciones
Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021.

e - Ho: No existe una relacién significativa y directa entre el Liderazgo
Directivo y la Salud Laboral de los docentes de las Instituciones
Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021.

2.6. SISTEMA DE VARIABLES
2.6.1. VARIABLE; (X): LIDERAZGO DIRECTIVO
2.6.2. VARIABLE: (Y): CALIDAD DE VIDA LABORAL
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2.7. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES (DIMENSIONES E INDICADORES)

VAR.

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

INST.

Variable X: Liderazgo Directivo

El liderazgo directivo es una
manifestacion objetiva que muestra
que los directores con cualidades
de lider ayudan e instauran un
ambiente institucional de soporte
practico a las actividades del

plantel; determinan metas
colectivas; considerando que los
docentes forman la parte medular
para emitir, determinar juicios y
decisiones, planificar, guiar u
orientar la labor pedagégica de
manera eficientemente y objetiva

(Uribe, 2007).

Aplicacion  del  cuestionario  de
Liderazgo Directivo a los docentes de
las Instituciones Educativas del Distrito
de Chaglla 2021 en base a las
dimensiones: Capacidad de gestion
institucional, capacidad de motivacion,
capacidad para liderar las relaciones
humanas, capacidad comunicativa y
monitoreo-acompafiamiento al
personal. Con una duraciéon de 25
minutos, y puntajes de: Siempre (4),
Frecuentemente (3), A veces (2) Muy

pocas veces (1) y Nunca (0)

Capacidad de Gestion

institucional

Direccion del plantel

Aceptacion como lider

Actitud proactiva en la gestién

Capacidad de motivacién

Incentivos y reconocimiento

Confianza y entusiasmo

Fomento de la autorrealizacion

Capacidad para liderar las

relaciones humanas

Promocién del respeto mutuo

Consideracién al personal

Préactica de la justicia

Convivencia pacifica

Capacidad comunicativa

Comunicacion dinamica y holistica

Comunicaciéon motivadora y armoniosa

Consideracién

Monitoreo y
acompafiamiento del

personal

Planificacion de las acciones

Asesoria 'y promocién de

mejoramiento

Cuestionario de Liderazgo Directivo
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VAR.

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

INST.

Variable Y: Calidad de Vida Laboral

La calidad de vida que tiene los
empleados en el aspecto laboral de una
sociedad y/o entidad depende de su
nivel de motivacion, bienestar y
satisfaccion que se promueve en el
medio ambiente donde trabaja; es decir
es una valoracion sobre el nivel de
bienestar y crecimiento que estas
condiciones inciden en el recurso
humano. Por ello, una calidad negativa
de vida en el trabajo impactara
bruscamente en el rendimiento de los
empleados, como en el éxito de su
funcionamiento

(Baitul, 2010).

como organizacién

Aplicacion del cuestionario de
Calidad de Vida Laboral a los
docentes de las Instituciones

Educativas del Distrito de

Bienestar laboral

Bienestar por los logros

Bienestar por los reconocimientos

Bienestar por la labor en si

Bienestar por la responsabilidad

Chaglla 2021 en base a las
dimensiones: Bienestar laboral,
motivaciéon laboral, identidad
institucional, ambiente o clima

laboral y Salud laboral. Con una

Motivacion laboral

Motivacién extrinseca

Motivacion intrinseca

duracion de 25 minutos, y
puntajes de: Siempre (4),
Frecuentemente (3), A veces (2)
Muy pocas veces (1) y Nunca

©)

Identidad institucional

Compromiso organizacional

Cultura organizacional

Satisfaccion laboral

Ambiente o clima laboral

Relaciones interpersonales

Comunicacién

Normas de convivencia

Salud laboral

Condiciones laborales

Condiciones psicosociales

Condiciones de seguridad y salud

Cuestionario de Calidad de Vida Laboral
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. TIPO DE INVESTIGACION
Segun Reyes (2015) citado por Tello (2019), el presente trabajo de
investigacién es basico, porque esta encaminada para dirigir y/o guiar las
diversas maneras y formas de explicar, detallar o presagiar nuestra situacion
o realidad actual, por lo que se busca de normas y leyes universales que
accedan desarrollar teorias cientificas actuales y objetivas, por consiguiente,
esta investigacion responde a las diferentes dificultades teoréticos de nuestra
realidad (p.38). También fue descriptivo correlacional porque se relacion6 dos
variables: liderazgo directivo y calidad de vida laboral.
3.1.1. ENFOQUE
Esta investigacion concierne al enfoque de investigacion mixta,
combinando elementos de investigacidon basica-sustantiva y descriptivo-
correlacional. Se emple6 un disefio no experimental-transversal,
integrando tanto métodos cuantitativos como cualitativos para obtener
una comprension mas completa del fenémeno estudiado; para contrastar
la hipotesis de estudio se utilizé métodos numéricos y estadisticos que
sirven para precisar el nivel y grado de las variables de estudio y
contrastar con las teorias y precedentes en la disputa de resultados
acertados y factibles de la actual investigacion. De acuerdo a Naupas
(2013) este enfoque implica la recoleccion y el analisis de datos
cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y discusién conjunta,
para realizar inferencias con base en toda la informacion recabada y
lograr asi una comprensién mas completa y total del objeto de estudio.
3.1.2. ALCANCE O NIVEL
El alcance o nivel de la investigacién es descriptivo-correlacional.
Buscara describir y/o explicar acertada, detallada y ordenadamente las
diversas caracteristicas, propiedades y niveles de estudio de ambas
variables: Liderazgo Directivo y Calidad de Vida Laboral de los docentes
de las Instituciones Educativas del Distrito de Chaglla 2021. Asi mismo,
fue correlacional ya que buscé precisar el nivel de vinculo y/o conexion

existente entre ambas variables de estudio. Segun Hernandez y otros
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(2014), esta manera de investigacion tiene presente la conexion de
agrupacion o covarianza entre ambas variables de estudio que se vienen
investigando. Se realizan con el propdsito de saber y comprender como
actuan y/o comportan ambas variables teniendo en entendimiento las
expresiones de las otras variables en relacion.
3.1.3. DISENO

Segun Hernandez y otros (2014), este estudio de acuerdo con sus
caracteristicas corresponde al disefio no experimental, transversal,
transeccional, correlacional. Fue no experimental ya que el investigador
no buscé manipular directamente ambas variables de estudio; solamente
se recogio, proceso e informo sobre su estado y niveles que presente en
la realidad. Por otra parte, fue transversal o transeccional porque las
informaciones fueron recopiladas en un tiempo determinado, fijo y Unico.

Seguidamente detallamos el esquema de este disefio de
investigacion:

Ox

Oy

M: Muestra de estudio
OX: Variable 1 (Liderazgo Directivo)
QY: Variable 2 (Calidad de Vida Laboral)
r: Correlacion entre ambas variables de estudio
3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION
Nuestra poblacion de estudio estuvo representada por 65 maestros
de las Instituciones Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021.

Para mayor detalle de la distribucion se muestra el siguiente cuadro:

73



Tabla 1

Numero de maestros integrantes de la poblacion de las Instituciones Educativas Integradas del
Distrito de Chaglla 2021

UNIDAD INSTITUCIONES NIVELES
PE EDUCATIVAS INICIAL PRIMARIA SECUNDARIA ToTAL
ANALISIS
IE. N° 32616 Pampamarca 3 8 11 22
IE. N° 32661 Santa Rita 0 3 8 11
Docentes Baja
y IE. N° 32615 Santa Rita 0 3 8 11
directivos 5o
IE. N° 32612 Puerto 0 3 7 10
Guadalupe
IE. N° 32608 Huacachi 0 3 8 11
TOTAL 65

Fuente. Archivo del personal de las I.E.I del distrito de Chaglla 2021.
3.2.2. MUESTRA
La muestra consisti6 por 54 maestros pertenecientes a cuatro
Instituciones Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021; quienes
han sido elegidos de forma no probabilistica por conveniencia. A

continuacion, se precisa en el siguiente cuadro:
Tabla 2

Numero de docentes integrantes de la muestra de las Instituciones Educativas Integradas
del Distrito de Chaglla 2021

UNIDAD INSTITUCIONES NIVELES TOTAL
'DE EDUCATIVAS INICIAL PRIMARIA SECUNDARIA
ANALISIS
IE. N° 32616 Pampamarca 3 8 11 22
Docentes |E. N° 32661 Santa Rita 0 3 8 11
y Baja
directivos “|E "Ne 32615 Santa Rita 0 3 8 11
Alta
IE. N° 32612 Puerto 0 3 7 10
Guadalupe
TOTAL 54

Fuente. Archivo del personal de las I.E.I del distrito de Chaglla 2021.
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3.2.2.1. MUESTREO: La técnica de muestreo que se empleo fue la
no probabilistico. Donde el investigador selecciona o elige por
conveniencia o de manera informal a los individuos a estudiar, no
todos de la poblacién seleccionada y/o determinada tendran la
misma oportunidad o probabilidad de conformar el estudio de la
muestra. (Hernandez y otros, 2010).
3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. TECNICAS
Segun la opinion de Rodriguez (2008) esta referida a los medios
utilizados para recoger el conjunto de informaciones necesarias para la
investigacion. Dentro de ellas sobresalen: El fichaje, la observacion, el
cuestionario, las entrevistas y las encuestas. A continuacion, detallo las
técnicas a emplearse para el recojo de datos:

e EL FICHAJE: Sirvio para recopilar, almacenar informacion tedrica
selectiva y ordenada, referido ambas variables de estudio: Liderazgo
Directivo y Calidad de Vida Laboral. Considerando los aportes
conceptuales que respaldan el trabajo de investigacion.

e LA ENCUESTA: En lainvestigacion actual se emplearon los recursos
de la encuesta para ambas variables de estudio: Liderazgo Directivo
y Calidad de Vida Laboral. Segun Diaz (2001) la encuesta se oriento
a la busqueda de informacion de manera sistemética en donde se
hace una serie de preguntas a los sujetos encuestados acerca de la
referencia que se pretende hallar y después procesarlos a las
necesidades de la investigacion para lograr los resultados que se
esperan.

3.3.2. INSTRUMENTO

De acuerdo a Hernandez (2010) son herramientas o recursos que
el investigador suele emplear para conseguir u obtener un informe
detallado y certero de datos deseados respecto a las variables de
estudio. En ese sentido el instrumento que materializa la técnica
seleccionada en esta investigacion fue el cuestionario.

De este modo se aplicara dos cuestionarios, inicialmente tenemos el

liderazgo directivo y posterior la calidad de vida laboral. En seguida

puntualizamos cada uno de ellos:
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A) CUESTIONARIO LIDERAZGO DIRECTIVO: Este cuestionario se
entrego a los maestros integrantes de las cuatro Instituciones Educativas
Integradas del Distrito de Chaglla 2021, para su aplicacion de acuerdo a
la muestra, con 25 minutos de duracion. El instrumento a detallar es una
adecuacion de la autora Judith Rosario Chaparro Gonzales (2017) en su
tesis titulada “Liderazgo Directivo y Clima Institucional en la I.E “Fe y
Alegria N° 25” San Juan de Lurigancho - 2016” y sustentada en la
Universidad César Vallejo. Estuvo organizado acorde a las dimensiones
de la variable de aplicacién por 20 items: 4 items a la Capacidad de
gestion institucional, 4 items a la Capacidad de motivacion, 4 items a la
Capacidad para liderar las relaciones humanas, 4 items a la Capacidad
comunicativa y por ultimo 4 items para el Monitoreo y acompafiamiento
del personal. Los puntajes por cada item fueron: Siempre (4),
Frecuentemente (3), A veces (2) Muy pocas veces (1) y Nunca (0). Asi
mismo, los niveles seran: Excelente (61-80), Bueno (41-60), Regular (21-
40) y Deficiente (0-20).
B) CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL: Este
cuestionario se entregd a los maestros integrantes de la muestra de
investigacion de las cuatro Instituciones Educativas Integradas del
Distrito de Chaglla 2021, para su aplicacion de acuerdo a la muestra, con
25 minutos de duracién. Este instrumento segun las dimensiones de la
variable de aplicacion estuvo constituido por 20 items: 4 items al
Bienestar laboral, 4 items a la Motivacion laboral, 4 items a la Identidad
institucional, 4 items al Ambiente o clima laboral y por dltimo 4 items a la
Salud laboral. Los puntajes por cada item fueron: Siempre (4),
Frecuentemente (3), A veces (2) Muy pocas veces (1) y Nunca (0). Asi
mismo, los niveles seran: Excelente (61-80), Bueno (41-60), Regular (21-
40) y Deficiente (0-20).
3.3.21. VALIDACION Y CONFIABILIDAD DE LOS
INSTRUMENTOS:
e VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS: Los instrumentos
encargados de recoger la informacion detallada y certera
Cuestionario de Liderazgo Directivo y Cuestionario de Calidad

de Vida Laboral fueron validados por medio del juicio de
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expertos que son tres profesionales en la materia, los cuales
determinaran su validez y viabilidad.

CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS: Son confiables
ya que ademas de contar con el respaldo de los autores que lo
elaboraron, se efectu6 la prueba de estadistica de Alfa de
10% de

En seguida se muestran

Cronbach (al la muestra) para determinar su

confiabilidad. los resultados

conseguidos:

A.Prueba de Alfa de Cronbach para la variable Liderazgo directivo

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Validos

Cas

0s s@

Total

Excluido

100,0

6 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las

variables del

procedimiento.

Estadisticos de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
, 764 20

B. Prueba de Alfade Cronbach paralavariable Calidad de vida laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Validos

Cas

0s s?

Total

Excluido

100,0

6 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del

procedimiento.
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Estadisticos de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,829 20

3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

CUADROS ESTADISTICOS BIDIMENSIONALES: Llamadas tablas de
doble entrada o contingencia, donde se distinguen dos pares de valores
o variables de investigacion conjunta con datos ordenados y certeros
la cual facilitara y viabilizara su interpretacién e indagacion debida,
donde se elaborara cuadros estadisticos de tipo bidimensional.
GRAFICOS DE COLUMNAS O BARRAS: Sirvi6 con el fin de
comparar, relacionar y resumir los datos o valores a través de barras
rectangulares proporcionales con sus respectivas frecuencias, siendo
el mas conveniente, accesible y comprensible por ser propio de un nivel
de medicién por intervalos.

ESTADISTICA DESCRIPTIVA: Sirvi6 en la organizacion, descripcion y
analisis del conjunto de datos de las variables con el Unico objetivo de
permitir su uso y calcular pardmetros basicos sobre ella con sus
respectivas dimensiones, asi como las medidas de tendencia central.
PRUEBA DE NORMALIDAD: Sirvi6 para saber si la reparticion y/o
distribucion del conjunto de datos estan bien modelados como pueden
ser normales (Paramétricos) o no normales (No paramétricos).
PRUEBA DE CORRELACION: Midi6 la magnitud de conexién o
incidencia que hay entre ambas variables.

PRUEBA DE HIPOTESIS: Sirvi6 para aceptar o rechazar las
afirmaciones propuestas y/o establecidas en la hipétesis de la
investigacion. Para ello se consideré la prueba estadistica de regresion

lineal.
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CAPITULO IV

RESULTADOS
4.1. RELATOS Y DESCRIPCION DE LA REALIDAD OBSERVADA

Esta investigacion estuvo enmarcada dentro de la tipologia basica-
sustantiva y descriptivo-correlacional, con disefio no experimental y enfoque
cuantitativo. Fue aplicado a los maestros de las Instituciones Educativas
Integradas del Distrito de Chaglla, de la Provincia de Pachitea y de la Regién
Huéanuco 2021.

Reiterando lo indicado lineas arriba y especificando a los que integraron
y quienes participaron de la muestra de investigacion cabe sefalar que estaba
conformado por 54 maestros de los planteles: IEI. N° 32616 Pampamarca con
22 docentes, IEI. N° 32661 Santa Rita Baja con 11 docentes, IEI. N° 32615
Santa Rita Alta con 11 docentes, IEI. N° 32612 Puerto Guadalupe con 10
docentes. Asi mismo se han aplicado los instrumentos denominados
cuestionarios para recopilar informacién de datos para nuestras variables de
estudio.

El procesamiento de datos fue hecho mediante la estadistica descriptiva
e inferencial. En la primera, se busco dar a informar el nivel de las variables y
dimensiones; en tanto que en la segunda se buscé hallar la prueba de
normalidad, la prueba de correlacion y la prueba o contrastacion de la
hipdtesis general y especifica respectivamente. Dichos datos estadisticos
fueron presentados en cuadros de distribucion de frecuencias y graficos de
barras, con sus respectivos analisis e interpretaciones.

Durante el proceso de recojo de informacibn se pudo ver la
predisposicion de los docentes y directivos por respaldar el desarrollo de la
presente investigacion, participando diligentemente en todas las acciones
ejecutadas, mostrando interés, predisposicion, compromiso, sinceridad,
seriedad y mucha responsabilidad, principalmente en sus opiniones emitidas
en los cuestionarios proporcionados.

Para recopilar informacion acerca de nuestras variables de estudio,
indicadas en la investigacion, se realizd un conjunto de tramites

administrativos en las distintas instituciones educativas tomadas en cuenta
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para la muestra de estudio, asi como para contar formalmente con el permiso
y respaldo necesario de los directivos y docentes durante las distintas

actividades programadas en el recojo de datos en dichos planteles.

4.2. CONJUNTO DE ARGUMENTOS ORGANIZADOS

Dentro del informe de tesis se dan a conocer los logros hallados de las
informaciones recopiladas de las encuestas a los maestros de las
Instituciones educativas Integradas de Chaglla 2021, los cuales se encuentran
sistematizadas y analizadas al detalle mediante presentaciones en tablas y
figuras estadisticas y que fueron interpretadas descriptivas e inferencialmente,
verificAndose la veracidad o la falta de autenticidad de las hipotesis
propuestas, asi como también del cumplimiento de los objetivos establecidos.

Ademas, cabe precisar que, para recoger los datos, se emplearon los
instrumentos tipo Likert llamados Cuestionario de liderazgo directivo y
Cuestionario de Calidad de vida laboral. Cada cuestionario conto con 20 items
y los valores asignados por item fueron: Frecuentemente (3 puntos), A veces
(2 puntos), Muy pocas veces (1 punto) y Nunca (0 puntos). De igual modo los
niveles asignados fueron: Excelente (61-80), Bueno (41-60), Regular (21-40)
y Deficiente (0-20). Esta distribucion de los valores y niveles han hecho posible
representar de manera numeérica las opiniones de los docentes integrantes de
la muestra. Asi mismo, ha permitido procesarlas estadisticamente y fijar sus
valores numéricos y porcentuales en cada uno de las variables y dimensiones
y mostrarlas en sendas tablas y graficos estadisticos a fin de un facil
entendimiento, analisis e interpretacion.

En el informe de tesis se presentan los resultados obtenidos a partir
de las encuestas aplicadas a los docentes de las Instituciones Educativas
Integradas de Chaglla 2021. Estos datos se han sistematizado y analizado en
detalle mediante tablas y figuras estadisticas, interpretandolos tanto de
manera descriptiva como inferencial. De esta forma, se verifico la veracidad o
falta de autenticidad de las hipotesis propuestas, asi como el cumplimiento de
los objetivos establecidos.

Ademas, cabe precisar que, para recoger los datos, se emplearon los
cuestionarios tipo Likert denominados "Cuestionario de liderazgo directivo" y

"Cuestionario de calidad de vida laboral". Cada cuestionario constaba de 20
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items y los valores asignados a cada item fueron: Frecuentemente (3 puntos),
A veces (2 puntos), Muy pocas veces (1 punto) y Nunca (0 puntos). Los niveles
asignados fueron: Excelente (61-80), Bueno (41-60), Regular (21-40) y
Deficiente (0-20). Esta distribucién de valores y niveles permitidé representar
numéricamente las opiniones de los docentes de la muestra, procesarlas
estadisticamente y determinar sus valores numéricos y porcentuales para
cada una de las variables y dimensiones. Los resultados se mostraron en
tablas y gréficos estadisticos para facilitar su comprension, analisis e
interpretacion.

De acuerdo con Bass y Avolio (1994), el liderazgo transformacional es
un factor clave que influye en el clima organizacional y en la satisfaccion
laboral de los empleados. Los lideres que exhiben comportamientos
transformacionales, como la inspiracion, el estimulo intelectual y la
consideracion individualizada, tienden a fomentar un ambiente de trabajo
positivo y a mejorar el desempefio de sus equipos. En este contexto, los
resultados del estudio indican que los directivos con un estilo de liderazgo
transformacional en las Instituciones Educativas Integradas de Chaglla han
contribuido significativamente a un clima organizacional favorable, tal como
se refleja en los datos obtenidos mediante los cuestionarios aplicados.

Desde una perspectiva educativa, el liderazgo del director es crucial para
el mejoramiento, progreso y éxito de una institucion. Es fundamental que el
director se comprometa y estimule la colaboracién activa y continua de los
docentes, mejorando sus condiciones de trabajo y desarrollando
competencias y habilidades pedagogicas. Juarez (2014) sostiene que un
liderazgo adecuado en el ambito educativo crea un ambiente favorable donde
docentes y estudiantes estan mas motivados y comprometidos, lo que facilita
el aprendizaje.

Un liderazgo directivo enfocado en la estabilidad y comodidad laboral de
los docentes es esencial para garantizar la calidad del trabajo institucional.
Segun Caligiore y Diaz (2013), mejorar las condiciones laborales de los
docentes contribuye al bienestar, la motivacion y la salud laboral de los
mismos. Sin embargo, la UNESCO (2015) sefiala que en América Latina
existen numerosas limitaciones en las condiciones laborales, que requieren

politicas educativas actualizadas y eficientes.
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En la actualidad, el lider debe poseer y manejar diversas habilidades,
como la capacidad de innovar, trabajar en equipo, gestionar, motivar,
comunicarse eficazmente, respetar a los demas y tener carisma. Los
directivos tienen la responsabilidad de guiar exitosamente a sus
organizaciones, promoviendo el cambio y el progreso constante en la

prestacion de servicios y las condiciones laborales de los colaboradores.

82



4.3. ANALISIS DESCRIPTIVO DE LOS RESULTADOS
Tabla 3

Nivel de liderazgo directivo en las |.E. Integradas de Chaglla-2021

Frecuencia Porcentaje

RANGO DE VALORES fi hi%
Excelente (31-40) 3 55
Valido Bueno (21-30) 9 16,7
Regular (11-20) 21 38,9
Deficiente (0-10) 21 38,9
Total n=54 100,0

Fuente. Encuesta aplicada acerca del liderazgo directivo en la GUE Leoncio Prado 2020.
Figura 1.

Nivel de la variable Liderazgo directivo en las I.E. Integradas de
Chaglla-2021

Liderazgo directivo

38,9 38,9
40.00%

30.00%
20.00%

10.00% 5,5

Excelente Bueno Regular Deficiente

0.00%

ANALISIS E INTERPRETACION:

Los resultados estadisticos de la Tabla 3 y Figura 1 vinculados al nivel
de la variable Liderazgo directivo muestran que 3 docentes encuestados
(5,5%) aseveran que es excelente; por su parte, 9 docentes encuestados
(16,7) manifiestan que es bueno; asi también, 21 docentes encuestados (38,9)
percibe el liderazgo como regular, lo que indica areas de mejora.; finalmente
21 docentes encuestados (38,9) un porcentaje igual al de “Regular” considera
que el liderazgo es deficiente, lo que sugiere problemas significativos en la
gestion directiva. Estos resultados indican que la mayoria de los docentes no
estan satisfechos con el liderazgo directivo, ya que casi el 78% lo califica como
regular o deficiente. Esto podria afectar negativamente la motivacion y la
calidad de vida laboral de los docentes.
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Tabla 4

Nivel de la dimension Capacidad de gestion institucional en las I.E. Integradas de Chaglla-
2021

Frecuencia Porcentaje

RANGO DE VALORES fi hi%
Excelente (13-16) 6 111
Valido Bueno (09-12) 12 22,3
Regular (05-08) 18 33,3
Deficiente (0-04) 18 33,3
Total n=54 100,0

Fuente. Encuesta aplicada acerca del liderazgo directivo en la GUE Leoncio Prado 2020.

Figura 2.

Nivel de la dimension Capacidad de gestion institucional en las I.E.
Integradas de Chaglla-2021

D1:Capacidad de gestion

40.00% 33,3 33,3
30.00%
20.00%
10.00%
0.00% <
Excelente Bueno Regular Deficiente

ANALISIS E INTERPRETACION:

Los resultados estadisticos de la Tabla 4 y Figura 2 acerca de la
dimensién Capacidad de gestion que 6 docentes encuestados (11,1%)
aseveran que es excelente; por su parte, 12 docentes encuestados (22,3)
califica la capacidad de gestion como buena.; asi también, 18 docentes
encuestados (33,3%) percibe la capacidad de gestion como regular, indicando
areas de mejora; finalmente 18 docentes encuestados (33,3%) Un porcentaje
igual al de "Regular" considera que la capacidad de gestion es deficiente,
sugiriendo problemas significativos en la gestion. Estos resultados indican que
la mayoria de los docentes no estan satisfechos con la capacidad de gestion,
ya que casi el 67% la califica como regular o deficiente. Esto podria afectar

negativamente la eficiencia y el ambiente laboral en las instituciones.
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Tabla 5

Nivel de la dimension Capacidad de motivacién en las I.E. Integradas de Chaglla-2021

Frecuencia  Porcentaje

RANGO DE VALORES fi hi%
Excelente (13-16) 3 55
Valido Bueno (09-12) 9 16,7
Regular (05-08) 18 33,3
Deficiente (0-04) 24 445
Total n=54 100,0

Fuente. Encuesta aplicada acerca del liderazgo directivo en la GUE Leoncio Prado 2020.
Figura 3.

Nivel de la dimension Capacidad de motivacién en las I.E. Integradas
de Chaglla-2021

D2: Capacidad de motivacion

50.00% 44,5
40.00% 33,3
30.00%
20.00%
10.00% I
0.00%  —
Excelente Bueno Regular Deficiente

ANALISIS E INTERPRETACION:

Los resultados estadisticos de la Tabla 5 y Figura 3 acerca de la
dimensién Capacidad de motivacion sefialan que 3 docentes encuestados
(5,5%) aseveran que es excelente; por su parte, 9 docentes encuestados
(16,7%) manifiestan que es bueno; asi también, 18 docentes encuestados
(33,3%) percibe la capacidad de motivacién como regular, indicando areas de
mejora; finalmente 24 docentes encuestados (44,5%) considera que la
capacidad de motivacion es deficiente, sugiriendo problemas significativos en
la motivacion. Estos resultados indican que la mayoria de los docentes no
estan satisfechos con la capacidad de motivacion, ya que casi el 78% la
califica como regular o deficiente. Esto podria afectar negativamente la

motivacion y el desempefio laboral de los docentes.

85



Tabla 6

Nivel de la dimension Capacidad para liderar las relaciones humanas en las I.E. Integradas
de Chaglla-2021

Frecuencia Porcentaje

RANGO DE VALORES fi hi%
Excelente (13-16) 9 16,7
valido Bueno (09-12) 6 111
Regular (05-08) 18 33,3
Deficiente (0-04) 21 38,9
Total n=54 100,0

Fuente. Encuesta aplicada acerca del liderazgo directivo en la GUE Leoncio Prado 2020.
Figura 4.

Nivel de la dimension Capacidad para liderar las relaciones humanas
en las |.E. Integradas de Chaglla-2021

D3: Cap. para liderar las relaciones humanas
38,9
40.00% 33,3
30.00%
20.00% I
11,1
10.00%
0.00% A
Excelente Bueno Regular Deficiente

ANALISIS E INTERPRETACION:

Los resultados estadisticos de la Tabla 6 y Figura 4 acerca de la
dimensién Capacidad para liderar las relaciones humanas sefialan que 9
docentes encuestados (16,7%) aseveran que es excelente; por su parte, 6
docentes encuestados (11,1%) manifiestan que es bueno; asi también, 18
docentes encuestados (33,3%) percibe la capacidad de liderazgo en
relaciones humanas como regular, indicando areas de mejora; finalmente 21
docentes encuestados (38,9%) considera que la capacidad de liderazgo en
relaciones humanas es deficiente, sugiriendo problemas significativos en esta
area. Estos resultados indican que la mayoria de los docentes no estan
satisfechos con la capacidad de liderazgo en relaciones humanas, ya que casi
el 72% la califica como regular o deficiente. Esto podria afectar negativamente

la cohesion y el ambiente laboral en las instituciones.
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Tabla 7

Nivel de la dimension Capacidad comunicativa en las I.E. Integradas de Chaglla-2021

Frecuencia  Porcentaje

RANGO DE VALORES fi hi%
Excelente (13-16) 3 5,5
valido Bueno (09-12) 12 22,3
Regular (05-08) 15 27,8
Deficiente (0-04) 24 44,4
Total n=54 100,0

Fuente. Encuesta aplicada acerca del liderazgo directivo en la GUE Leoncio Prado 2020.

Figura 5.

Nivel de la dimension Capacidad comunicativa en las I.E. Integradas
de Chaglla-2021

D4: Capacidad comunicativa

50.00% 44,4
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

Excelente Bueno Regular Deficiente

ANALISIS E INTERPRETACION:

Los resultados estadisticos de la Tabla 7 y Figura 5 acerca de la
dimensién Capacidad comunicativa sefialan que 3 docentes encuestados
(5,5%) aseveran que es excelente; por su parte, 12 docentes encuestados
(22,3%) manifiestan que es bueno; asi también, 15 docentes encuestados
(27,8%) percibe la capacidad comunicativa como regular, indicando areas de
mejora; finalmente 24 docentes encuestados (44,4%) considera que la
capacidad comunicativa es deficiente, sugiriendo problemas significativos en
esta area. Estos resultados indican que la mayoria de los docentes no estan
satisfechos con la capacidad comunicativa, ya que casi el 72% la califica como
regular o deficiente. Esto podria afectar negativamente la comunicaciéon y el

ambiente laboral en las instituciones.
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Tabla 8

Nivel de la dimension Monitoreo y acompafamiento del personal en las I.E. Integradas de
Chaglla-2021

Frecuencia Porcentaje

RANGO DE VALORES fi hi%
Excelente (13-16) 6 111
valido Bueno (09-12) 6 111
Regular (05-08) 15 27,8
Deficiente (0-04) 27 50,0
Total n=54 100,0

Fuente. Encuesta aplicada acerca del liderazgo directivo en la GUE Leoncio Prado 2020.

Figura 6.

Nivel de la dimensiéon Monitoreo y acompafiamiento del personal en
las I.E. Integradas de Chaglla-2021

D5: Monitoreo y acompanamiento
50,0
50.00%
40.00%
27,8
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%
Excelente Bueno Regular Deficiente

ANALISIS E INTERPRETACION:

Los resultados estadisticos de la Tabla 8 y Figura 6 acerca de la
dimension Monitoreo y acompafiamiento del personal sefialan que 6 docentes
encuestados (11,1%) aseveran que es excelente; por su parte, 6 docentes
encuestados (11,1%) manifiestan que es bueno; asi también, 15 docentes
encuestados (27,8%) percibe el monitoreo y acompafamiento como regular,
indicando areas de mejora; finalmente 27 docentes encuestados (50,0%)
considera que el monitoreo y acompafamiento es deficiente, sugiriendo
problemas significativos en esta area. Estos resultados indican que la mayoria
de los docentes no estan satisfechos con el monitoreo y acompafamiento, ya
que casi el 78% lo califica como regular o deficiente. Esto podria afectar
negativamente el apoyo y la supervision que reciben los docentes en sus
labores.
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Tabla 9

Nivel de la variable Calidad de vida laboral en las I.E. Integradas de Chaglla-2021

Frecuencia Porcentaje

RANGO DE VALORES fi hi%
Excelente (31-40) 6 11,1
Valido Bueno (21-30) 6 111
Regular (11-20) 24 445
Deficiente (0-10) 18 33,3
Total n=54 100,0

Fuente.Encuesta aplicada sobre la Calidad laboral en la GUE Leoncio Prado 2020.
Figura 7.

Nivel de la variable Calidad de vida laboral en las I.E. Integradas de
Chaglla-2021

Calidad de vida laboral

50 44.5

40 33.3
30
r

20
Excelente Bueno Regular Deficiente

10
0

ANALISIS E INTERPRETACION:

Los resultados estadisticos de la Tabla 9 y Figura 7 vinculados al nivel
de la variable Calidad de vida laboral muestran que 6 docentes encuestados
(11,1%) aseveran que es excelente; por su parte, 6 docentes encuestados
(11,1%) manifiestan que es bueno; asi también, 18 docentes encuestados
(33,3%) percibe su calidad de vida laboral como regular, indicando areas de
mejora; finalmente 24 docentes encuestados (44,5%) considera que su
calidad de vida laboral es deficiente, sugiriendo problemas importantes en
esta area. Estos resultados indican que la mayoria de los docentes no estan
completamente satisfechos con su calidad de vida laboral, ya que casi el 78%
la califica como regular o deficiente. Esto podria afectar negativamente su

motivacion y desempefio laboral.
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Tabla 10

Nivel de la dimension Bienestar laboral en las I.E. Integradas de Chaglla-2021

Frecuencia  Porcentaje

RANGO DE VALORES fi hi%
Excelente (13-16) 3 5,5
valido Bueno (09-12) 3 55
Regular (05-08) 18 33,3
Deficiente (0-04) 30 55,7
Total n=54 100,0

Fuente. Encuesta sobre |la Calidad laboral en la GUE Leoncio Prado 2020.
Figura 8.

Nivel de la dimension Bienestar laboral en las I.E. Integradas de Chaglla-
2021

Bienestar laboral

60 55.7
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40 33.3
30
20
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5.5 5.5

Excelente Bueno Regular Deficiente

ANALISIS E INTERPRETACION:

Los resultados estadisticos de la Tabla 10 y Figura 8 acerca de la
dimensidon Bienestar laboral sefialan que 3 docentes encuestados (5,5%)
aseveran que es excelente; por su parte, 3 docentes encuestados (5,5%)
manifiestan que es bueno; asi también, 18 docentes encuestados (33,3%)
percibe su bienestar laboral como regular, indicando areas de mejora;
finalmente 30 docentes encuestados (55,7%) considera que su bienestar
laboral es deficiente, sugiriendo problemas significativos en esta area. Estos
resultados indican que la mayoria de los docentes no estan satisfechos con
su bienestar laboral, ya que casi el 89% lo califica como regular o deficiente.

Esto podria afectar negativamente su motivacién y desempefio laboral.
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Tabla 11

Nivel de la dimension Motivacion laboral en las I.E. Integradas de Chaglla-2021

Frecuencia  Porcentaje

RANGO DE VALORES fi hi%
Excelente (13-16) 6 11,1
Valido Bueno (09-12) 9 16,7
Regular (05-08) 15 27,7
Deficiente (0-04) 24 445
Total n=54 100,0

Fuente. Encuesta aplicada sobre la Calidad laboral en la GUE Leoncio Prado 2020.
Figura 9.

Nivel de la dimension Motivaciéon laboral en las |.E. Integradas de
Chaglla-2021
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ANALISIS E INTERPRETACION:

Los resultados estadisticos de la Tabla 11 y Figura 9 acerca de la
dimensién Motivacion laboral sefialan que 6 docentes encuestados (11,1%)
aseveran gque es excelente; por su parte, 9 docentes encuestados (16,7%)
manifiestan que es bueno; asi también, 15 docentes encuestados (27,7%)
percibe su motivacion laboral como regular, indicando areas de mejora;
finalmente 24 docentes encuestados (44,5%) considera que su motivacion
laboral es deficiente, sugiriendo problemas significativos en esta area. Estos
resultados indican que la mayoria de los docentes no estan satisfechos con
su motivacion laboral, ya que casi el 72% la califica como regular o deficiente.

Esto podria afectar negativamente su desempefio y satisfaccion en el trabajo.
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Tabla 12

Nivel de la dimension Identidad institucional en las I.E. Integradas de Chaglla-2021

Frecuencia Porcentaje
RANGO DE VALORES fi hi%
Excelente (13-16) 6 11,1
Valido Bueno (09-12) 6 1,1
Regular (05-08) 24 44,5
Deficiente (0-04) 18 33,3
Total n=54 100,0

Fuente. Encuesta aplicada sobre la Calidad laboral en la GUE Leoncio Prado 2020.
Figura 10.

Nivel de la dimensién Identidad institucional en las I.E. Integradas de
Chaglla-2021

Identidad institucional

50 44.5

40 33.3

Excelente Bueno Regular Deficiente

ANALISIS E INTERPRETACION:

Los resultados estadisticos de la Tabla 12 y Figura 10 acerca de la
dimensién Identidad institucional sefialan que 6 docentes encuestados
(11,1%) aseveran que es excelente; por su parte, 6 docentes encuestados
(11,1%) manifiestan que es bueno; asi también, 24 docentes encuestados
(44,5%) percibe la identidad institucional como regular, indicando areas de
mejora; finalmente 18 docentes encuestados (33,3%) considera que la
identidad institucional es deficiente, sugiriendo problemas importantes en esta
area. Con estos datos se puede aludir que el nivel de ldentidad institucional
es regular. Asi mismo, se puede sefalar que mas de la mitad de los docentes
si se sienten identificados con el plantel pese a los diferentes problemas que

existen.

92



Tabla 13

Nivel de la dimension Ambiente o clima laboral en las I.E. Integradas de Chaglla-2021

Frecuencia  Porcentaje

RANGO DE VALORES fi hi%
Excelente (13-16) 3 5,5
Valido Bueno (09-12) 9 16,7
Regular (05-08) 21 38,9
Deficiente (0-04) 21 38,9
Total n=54 100,0

Fuente. Encuesta aplicada sobre la Calidad laboral en la GUE Leoncio Prado 2020.
Figura 11.

Nivel de la dimension Ambiente o clima laboral en las I.E. Integradas
de Chaglla-2021
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ANALISIS E INTERPRETACION:

Los resultados estadisticos de la Tabla 13 y Figura 11 acerca de la
dimensién Ambiente o clima laboral sefialan que 3 docentes encuestados
(5,5%) aseveran que es excelente; por su parte, 9 docentes encuestados
(16,7%) manifiestan que es bueno; asi también, 21 docentes encuestados
(38,9%) percibe el ambiente laboral como regular, indicando areas de mejora;
finalmente 21 docentes encuestados (38,9%) considera que el ambiente
laboral es deficiente, sugiriendo problemas importantes en esta area. Estos
resultados indican que la mayoria de los docentes no estdn completamente
satisfechos con el ambiente laboral, ya que casi el 78% lo califica como regular
o deficiente. Esto podria afectar negativamente la motivacion y el desempefio

laboral.
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Tabla 14

Nivel de la dimension Salud laboral en las I.E. Integradas de Chaglla-2021

Frecuencia Porcentaje
RANGO DE VALORES fi hi%
Excelente (13-16) 3 55
Valido Bueno (09-12) 9 16,7
Regular (05-08) 18 33,3
Deficiente (0-04) 24 445
Total n=54 100,0

Fuente. Encuesta aplicada sobre la Calidad laboral en la GUE Leoncio Prado 2020.
Figura 12.

Nivel de la dimensién Salud laboral en las I.E. Integradas de
Chaglla-2021
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ANALISIS E INTERPRETACION:

Los resultados estadisticos de la Tabla 14 y Figura 12 acerca de la
dimension Salud laboral sefialan que 3 docentes encuestados (5,5%)
aseveran gue es excelente; por su parte, 9 docentes encuestados (16,7%)
manifiestan que es bueno; asi también, 18 docentes encuestados (33,3%)
percibe su salud laboral como regular, indicando areas de mejora; finalmente
24 docentes encuestados (44,5%) considera que su salud laboral es
deficiente, sugiriendo problemas significativos en esta area. Estos resultados
indican que la mayoria de los docentes no estan satisfechos con su salud
laboral, ya que casi el 78% la califica como regular o deficiente. Esto podria

afectar negativamente su bienestar y desempefio laboral.
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4.4. ANALISIS INFERENCIAL DE LOS RESULTADOS

4.4.1. PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla 15
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
D1: Capacidad de Gestién
nstitucional ,240 54 ,000 ,814 54 ,000
D2: Capacidad de motivacion 201 54 000 880 54 000
D3: Capacidad para liderar
las relaciones humanas 178 >4 000 870 >4 000
D4: Capacidad comunicativa ,239 54  ,000 , 7192 54 ,000
D5: Monitoreo y
acompafiamiento del ,279 54  ,000 ,760 54 ,000
personal
VX: Liderazgo directivo ,200 54  ,000 ,825 54 ,000
D1: Bienestar laboral ,260 54  ,000 , 785 54 ,000
D2: Motivacion laboral ,233 54,000 ,847 54 ,000
D3: Identidad institucional ,202 54 ,000 ,879 54 ,000
D4: Ambiente o clima laboral 165 54 001 894 54 000
D5: Salud laboral ,201 54,000 ,861 54 ,000
VY: Calidad de vida laboral ,206 54 ,000 ,851 54 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

INTERPRETACION:

La Tabla 15, relacionado sobre la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov (para n 250), nos indica que la distribucion de la mayor parte de los
datos muestra caracteristicas no normales; es decir, casi todos los resultados
de la significancia bilateral fueron menores que a=0,05; salvo uno de ellos que
fue mayor que a=0,05. De acuerdo con las reglas estadisticas, los resultados
obtenidos de la prueba de normalidad con estos rasgos se ubican

directamente dentro de la distribucién no paramétrica.
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Al determinarse que la distribucion es no paramétrica, para la prueba de
correlacion entre ambas variables y entre dimensiones y variables, se
considerara la prueba de Rho de Spearman.

La prueba de Kolmogorov-Smirnov lo utilizamos para determinar si el
conjunto de datos sigue una distribucion normal. Siendo Gtil cuando se tienen
muestras grandes (n = 50). Esta prueba compara la distribucion acumulativa
empirica de los datos con una distribucion tedrica especifica, en este caso, la
distribucion normal.

En la Tabla 15 se muestra que casi todos los resultados de la
significancia bilateral fueron menores que a=0,05, indicando una distribucién
no normal de los datos. Esto justifica la eleccion de una prueba no
paramétrica, como la prueba de Rho de Spearman, para analizar la
correlacion entre las variables de liderazgo directivo y calidad de vida laboral.

4.4.2. PRUEBA DE CORRELACION Y PRUEBA DE HIPOTESIS
GENERAL

4.4.2.1. PRUEBA DE CORRELACION

Tabla 16

Coeficientes de Rho Spearman entre las variables liderazgo directivo y calidad de
vida laboral

Correlaciones

VY:
Calidad
VX: Liderazgo de vida
directivo laboral
Rho de VX: Liderazgo directivo Coeficiente de correlacién 1,000 ,943™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 54 54
VY: Calidad de vida laboral Coeficiente de correlacion ,943™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 54 54

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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INTERPRETACION:

Observando los resultados hallados en la prueba de correlacion de la

tabla 16, se alcanza a enfatizar que existe un vinculo significativo y directo

entre las dos variables Liderazgo directivo y Calidad de vida laboral, dando

como resultado r= 0,943**. Ademas, el vinculo de correlaciéon es directamente

proporcional; es decir, que si hay un buen liderazgo directivo también habra

una buena calidad de vida laboral; antagonicamente, si hay un mal liderazgo

directivo, también habra una mala calidad de vida laboral.
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4.4.2.2. PRUEBA DE HIPOTESIS

1°:° FORMULACION DE LAS HIPOTESIS ESTADISTICAS Y SU

INTERPRETACION.

\

No existe una relacion significativa y directa
entre el Liderazgo Directivo y la Calidad de
Vida Laboral de los docentes de las
Instituciones Educativas Integradas del
Distrito de Chaglla 2021.

\

2°: NIVEL DE SIGNIFICACION:

Hipétesis nula: Ho: p=0//

//\

Existe relacion significativa y directa entre el
Liderazgo Directivo y la Calidad de Vida
Laboral de los docentes de las Instituciones
Educativas Integradas del Distrito de Chaglla

2021,
/

o= 0,05 (prueba bilateral)
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3°: ESTADIGRAFO DE REGRESION LINEAL SIMPLE. La prueba de este

estadigrafo se hallo con el programa estadistico Spss version 23.

Resumen del modelo®

Error estandar

de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion
1 ,9682 ,936 ,935 4,58105

a. Predictores: (Constante), VX: Liderazgo directivo
b. Variable dependiente: VY: Calidad de vida laboral

Los resultados de la prueba de coeficiente de determinacion fue r? =
0,936; Estos datos hallados permiten sefialar que de la forma como se maneja
el liderazgo directivo en las instituciones educativas integradas del Distrito de
Chaglla, el desarrollo de la calidad de vida laboral dependera en un 93,6% a

opinion de los docentes integrantes de la muestra que fueron encuestados.
ANOVA?

Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
1 Regresion 16078,058 1 16078,058 766,130 ,000P
Residuo 1091,275 52 20,986
Total 17169,333 53

a. Variable dependiente: VY: Calidad de vida laboral

b. Predictores: (Constante), VX: Liderazgo directivo

Por otra parte, la prueba ANOVA muestra que la significancia bilateral
fue 0, 000, con lo que se comprueba que el empleo de la prueba de regresion
lineal aplicado a los datos proporcionados por la muestra de estudio fue valido
debido a que el nivel de significancia a=0,05. Por lo que se deduce que la
informacion hallada y contabilizada se halla en el margen de error

pronosticado.

Coeficientes?

Coeficientes

Coeficientes no estandarizados | estandarizados

Modelo B Error estandar Beta t Sig.
1 (Constante) -,804 1,364 -,589 ,558
VX: Liderazgo directivo ,978 ,035 ,968 27,679 ,000

a. Variable dependiente: VY: Calidad de vida laboral
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4°: TENEMOS LA REGION CRITICA.

] | .

-Rc o +Rc

Rc=t de Tabla=+1,99 1c=25,091

5°: DECISION:

La prueba de hipétesis hallada sefiala que el valor Tc=25,091 fue > que
Rc= 1,99; por lo que se decidio refutar nuestra hipotesis nula (Ho) y admitir la
hipotesis alterna Hi: “Existe relacion significativa y directa entre el Liderazgo
Directivo y la Calidad de Vida Laboral de los docentes de las Instituciones
Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021”.Por ultimo, también se
puede indicar que, de acuerdo con el coeficiente de determinacion hallado, la
forma como se maneja el liderazgo directivo en las instituciones educativas
integradas del Distrito de Chaglla, el desarrollo de la calidad de vida laboral
dependera en un 93,6% a opinidon de los docentes integrantes de la muestra

que fueron encuestados.
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4.4.3. PRUEBA DE CORRELACION Y PRUEBA DE HIPOTESIS
ESPECIFICA 2

4.4.3.1. PRUEBA DE CORRELACION

Tabla 17

Coeficientes de Rho Spearman entre el liderazgo directivo y la dimensién Bienestar
laboral

Correlaciones

VX: Liderazgo  D1: Bienestar

directivo laboral
Rho de VX: Liderazgo directivo  Coeficiente de correlacion 1,000 ,911"
Spearman Sig. (bilateral) ) ,000
N 54 54
D1: Bienestar laboral Coeficiente de correlacién ,911" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 54 54

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

INTERPRETACION:

La tabla 17, sobre los datos adquiridos en la prueba de correlacion
mostraron que existe un nivel de relacion significativa y directo entre la
variable Liderazgo directivo y Bienestar laboral, siendo dicho resultado r=
0,911**, Ademas, el vinculo de correlacién es directamente proporcional; es
decir, que si hay un buen liderazgo directivo habrd un buen bienestar laboral;
antagonicamente, si hay un mal liderazgo directivo, también habra un mal

bienestar laboral.
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4.4.3.2. PRUEBA DE HIPOTESIS

1°: FORMULACION DE LAS HIPOTESIS ESTADISTICAS Y SU
INTERPRETACION.

No existe una relacion significativa y directa | | Existe relacion significativa y directo entre el
entre el Liderazgo Directivo y el Bienestar || |iderazgo Directivo y el Bienestar Laboral de
Laboral de los docentes de las Instituciones || |os docentes de las Instituciones Educativas

Educativas Integradas del Distrito de Chaglla || |ntegradas del Distrito de Chaglla 2021.
2021.

2°: NIVEL DE SIGNIFICACION:
o= 0,05 (prueba bilateral)

3°: ESTADIGRAFO DE REGRESION LINEAL SIMPLE. La prueba de este

estadigrafo se hall6 con el programa estadistico Spss version 23.

Resumen del modelo

Error estandar de la

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion

1 ,9012 ,812 ,808 1,49785

a. Predictores: (Constante), VX: Liderazgo directivo

Los resultados de la prueba de coeficiente de determinacion fue r? =
0,812; Este dato estadistico permite sefalar que de la forma como se maneja
el liderazgo directivo en las instituciones educativas integradas del Distrito de
Chaglla, dependera el nivel de bienestar laboral en un 81,2% a opinién de los

participantes de la muestra de investigacion.

ANOVA?
Suma de
Modelo cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
1 Regresion 502,835 1 502,835 224,125 ,000b
Residuo 116,665 52 2,244
Total 619,500 53

a. Variable dependiente: D1: Bienestar laboral

b. Predictores: (Constante), VX: Liderazgo directivo
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Por otra parte, la prueba ANOVA muestra que la significancia bilateral
fue 0, 000, con lo que se comprueba que el empleo de la prueba de regresion
lineal aplicado a los datos proporcionados por la muestra de estudio fue valido
debido a que el grado de significancia a=0,05. Determinando que la

informacion hallada y contabilizada se halla en el margen de error

pronosticado.
Coeficientes?
Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Error estandar Beta t Sig.
1 (Constante) -804 1,364 -,589 ,558
VX: Liderazgo
o ,978 ,035 ,968 27,679 ,000
directivo

a. Variable dependiente: VY: Calidad de vida laboral

4°: TENEMOS LA REGION CRITICA.

il | .

-Rc o +Rc

Rc=t de Tabla=+1,99 Tc=27,679

5°: DECISION:

La prueba de hipétesis hallada sefiala que el valor Tc=27,679 fue > que
Rc= 1,99; por lo cual se decidié desestimar nuestra hipotesis nula (Ho) y
reconocer la hip6tesis alterna (H2): Existe relacion significativa y directa entre el
Liderazgo Directivo y el Bienestar Laboral de los docentes de las Instituciones

Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021. Por ultimo, también se puede
indicar que de acuerdo al coeficiente de determinacién hallado (r?), la forma
como se maneja el liderazgo directivo en las instituciones educativas
integradas del Distrito de Chaglla, dependera el nivel de bienestar laboral en
un 81,2% a opinion de los docentes participantes de la muestra de

investigacion.
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4.4.4. PRUEBA DE CORRELACION Y PRUEBA DE HIPOTESIS
ESPECIFICA 3

4.4.4.1. PRUEBA DE CORRELACION

Tabla 18

Coeficientes de Rho Spearman entre el liderazgo directivo y la dimensiéon Motivacion
laboral

Correlaciones

VX: Liderazgo D2: Motivacion

directivo laboral
Rho de Spearman VX: Liderazgo Coeficiente de correlacién 1,000 ,925™
directivo Sig. (bilateral) . ,000
N 54 54
D2: Motivacion laboral Coeficiente de correlacion ,925™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 54 54

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

INTERPRETACION:

Latabla 18, sobre los datos adquiridos en la prueba de correlacién indica
gue existe un nivel de relacion significativa y directa entre la variable Liderazgo
directivo y la motivacion laboral, siendo dicho resultado r= 0,905**. Ademas,
el vinculo de correlacidon es directamente proporcional; o sea, que si hay un
correcto liderazgo directivo habrd una aceptable motivacion laboral;
antagénicamente, si hay un mal liderazgo directivo, también habra una mala

motivacion laboral.
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4.4.4.2. PRUEBA DE HIPOTESIS

1°: FORMULACION DE LAS HIPOTESIS ESTADISTICAS Y SU
INTERPRETACION.

No existe una relacion significativa y directa || Existe relacion significativa y directa entre el
entre el Liderazgo Directivo y la motivacion | | | iderazgo Directivo y la Motivacién Laboral de
Laboral de los docentes de las Instituciones || |os docentes de las Instituciones Educativas

Educativas Integradas del Distrito de Chaglla || |ntegradas del Distrito de Chaglla 2021.
2021.

2°: NIVEL DE SIGNIFICACION:

o= 0,05 (prueba bilateral)

3°: ESTADIGRAFO DE REGRESION LINEAL SIMPLE. La prueba de este

estadigrafo se hall6 con el programa estadistico Spss version 23.

Resumen del modelo

Error estandar de la

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion

1 ,9542 ,910 ,908 1,20068

a. Predictores: (Constante), VX: Liderazgo directivo

Los resultados de la prueba de coeficiente de determinacion fue r? =
0,910; Este dato estadistico permite sefalar que de la forma como se maneja
el liderazgo directivo en las instituciones educativas integradas del Distrito de
Chaglla, dependera el nivel de motivacién laboral en un 91,0% a opinién de

los docentes integrantes de la muestra de estudio.

ANOVA?®
Suma de
Modelo cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
1 Regresién 754,535 1 754,535 523,391 ,000P
Residuo 74,965 52 1,442
Total 829,500 53

a. Variable dependiente: D2: Motivacion laboral
b. Predictores: (Constante), VX: Liderazgo directivo
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Por otra parte, la prueba ANOVA muestra que la significancia bilateral
fue 0, 000, con lo que se comprueba que el empleo de la prueba de regresion
lineal aplicado a los datos proporcionados por la muestra de estudio fue valido
debido a que el grado de significancia a=0,05. Determinando que la
informacion hallada y contabilizada se halla en el margen de error

pronosticado.

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Error estandar Beta t Sig.
1 (Constante) -,108 ,358 -,303 763
VX: Liderazgo
o 212 ,009 ,954 22,878 ,000
directivo

a. Variable dependiente: D2: Motivacion laboral

4°: TENEMOS LA REGION CRITICA.

7 \\
/ o
| I
e
-Rc = +Rc

Tc=22,878

Rc=t de Tabla=+1,99
5°: DECISION:

La prueba de hipétesis hallada sefiala que el valor Tc=22,878 fue > que
Rc= 1,99; por lo que se determind desestimar nuestra hipotesis nula (Ho) y
reconocer la hipotesis alterna (Hs): Existe relacion significativa y directa entre el
Liderazgo Directivo y la motivacion Laboral de los docentes de las Instituciones
Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021. Por ultimo, también se puede
indicar que de acuerdo al coeficiente de determinacién hallado (r?), la forma
como se maneja el liderazgo directivo en las instituciones educativas
integradas del Distrito de Chaglla, dependera el nivel de motivacion laboral en
un 91,0% a opinion de los docentes participantes de la muestra de

investigacion.
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4.4.5. PRUEBA DE CORRELACION Y PRUEBA DE HIPOTESIS
ESPECIFICA 4
4.4.5.1. PRUEBA DE CORRELACION

Tabla 19

Coeficientes de Rho Spearman entre el liderazgo directivo y la dimension Identidad
institucional

Correlaciones

VX: Liderazgo D3: Identidad

directivo institucional
Rho de Spearman VX: Liderazgo directivo Coeficiente de
y 1,000 ,908™
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 54 54
D3: Identidad Coeficiente de
,908™ 1,000
institucional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 54 54

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

INTERPRETACION:

Latabla 19, sobre los datos adquiridos en la prueba de correlacion indica
gue existe un nivel de relacion significativa y directa entre la variable Liderazgo
directivo e Identidad institucional, siendo dicho resultado r= 0,908**. Ademas,
el vinculo de correlaciéon es directamente proporcional; es decir, que si hay un
buen liderazgo directivo habra una buena identidad institucional;
antagonicamente, si hay un mal liderazgo directivo, también habra una mala

identidad institucional.
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4.4.5.2. PRUEBA DE HIPOTESIS

1°: FORMULACION DE LAS HIPOTESIS ESTADISTICAS Y SU
INTERPRETACION.

No existe una relacién significativa y directa || Existe relacion significativa y directa entre el
entre el Liderazgo Directivo y la identidad || Liderazgo Directivo y la identidad institucional
institucional de los docentes de las || de los docentes de las Instituciones
Instituciones  Educativas Integradas del || Educativas Integradas del Distrito de Chaglla
Distrito de Chaglla 2021. 2021.

2°: NIVEL DE SIGNIFICACION:

o= 0,05 (prueba bilateral)

3°: ESTADIGRAFO DE REGRESION LINEAL SIMPLE. La prueba de este

estadigrafo se hall6 con el programa estadistico Spss version 23.

Resumen del modelo

Error estandar de la

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion

1 ,9602 ,921 ,920 1,00817

a. Predictores: (Constante), VX: Liderazgo directivo

Los resultados de la prueba de coeficiente de determinacion fue r? =
0,921, este dato estadistico permite sefialar que de la forma cdmo se maneja
el liderazgo directivo en las instituciones educativas integradas del Distrito de
Chaglla, dependeré el grado de identidad institucional en un 92,1% a opinion

de los docentes participantes de la muestra de investigacion.

ANOVA?2
Suma de
Modelo cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
1 Regresién 618,480 1 618,480 608,495 ,000P
Residuo 52,853 52 1,016
Total 671,333 53

a. Variable dependiente: D3: Identidad institucional
b. Predictores: (Constante), VX: Liderazgo directivo
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Por otra parte, la prueba ANOVA muestra que la significancia bilateral
fue 0, 000, con lo que se comprueba que el empleo de la prueba de regresion
lineal aplicado a los datos proporcionados por la muestra de estudio fue valido
debido a que el grado de significancia a=0,05. Determinando que la
informacion hallada y contabilizada se halla en el margen de error

pronosticado.

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Error estandar Beta t Sig.
1 (Constante) ,303 ,300 1,008 318
VX: Liderazgo
o ,192 ,008 ,960 24,668 ,000
directivo

a. Variable dependiente: D3: Identidad institucional

4°: TENEMOS LA REGION CRITICA.

| | -

-Rc o +RcC

Rc=t de Tabla=+1,99 Tc=24,668

5°: DECISION:

La prueba de hipétesis hallada sefiala que el valor Tc=24,668 fue > que
Rc= 1,99; por lo que se determind desestimar nuestra hipotesis nula (Ho) y
reconocer la hipotesis alterna (Hs): Existe relacion significativa y directa entre
el Liderazgo Directivo y la identidad institucional de los docentes de las
Instituciones Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021. Por ultimo,
también se puede indicar que de acuerdo al coeficiente de determinacién
hallado (r?), la forma como se maneja el liderazgo directivo en las instituciones
educativas integradas del Distrito de Chaglla, dependera el nivel de identidad
institucional en un 92,1% a opinion de los docentes participantes de la muestra

de investigacion.
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4.4.6. PRUEBA DE CORRELACION Y PRUEBA DE HIPOTESIS
ESPECIFICA 5
4.4.6.1. PRUEBA DE CORRELACION

Tabla 20

Coeficientes de Rho Spearman entre el liderazgo directivo y la dimensién Ambiente
o clima laboral

Correlaciones

VX: Liderazgo D4: Ambiente

directivo o clima laboral

Rho de Spearman VX: Liderazgo directivo Coeficiente de
L, 1,000 ,940"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 54 54
D4: Ambiente o clima Coeficiente de
] ,940™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 54 54

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

INTERPRETACION:

La tabla 20, sobre los datos adquiridos en la prueba de correlacion indica
que existe un nivel de relacion significativa y directa entre la variable Liderazgo
directivo y Ambiente o clima laboral, siendo dicho resultado r= 0,940**.
Ademas, el vinculo de correlacion es directamente proporcional; es decir, que
si hay un correcto liderazgo directivo habra un aceptable ambiente o clima
laboral; antagdnicamente, si hay un mal liderazgo directivo, también habra una

mal ambiente o clima institucional.
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4.4.6.2. Prueba de hipétesis
1°: Formulacion de las Hipotesis Estadisticas y su interpretacion.
4.4.6.2. PRUEBA DE HIPOTESIS

1°: FORMULACION DE LAS HIPOTESIS ESTADISTICAS Y SU
INTERPRETACION.

Hipétesis nula: Ho: p=0

No existe una relacion significativa y directa
entre el Liderazgo Directivo y el Ambiente o
Clima Laboral de los docentes de las

Existe relacion significativa y directa entre el
Liderazgo Directivo y el Ambiente o Clima
Laboral de los docentes de las Instituciones

Instituciones  Educativas Integradas del Educativas Integradas del Distrito de Chaglla
Distrito de Chaglla 2021. 2021.

2°: NIVEL DE SIGNIFICACION:

o= 0,05 (prueba bilateral)

3°: ESTADIGRAFO DE REGRESION LINEAL SIMPLE. La prueba de este

estadigrafo se hall6 con el programa estadistico Spss version 23.

Resumen del modelo

Error estandar de la

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion

1 ,9622 ,925 ,923 1,01406

a. Predictores: (Constante), VX: Liderazgo directivo

Los resultados de la prueba de coeficiente de determinacion fue r? =
0,925; este dato estadistico permite sefialar que de la forma como se maneja
el liderazgo directivo en las instituciones educativas integradas del Distrito de
Chaglla, dependera el estado del ambiente o clima laboral en un 92,5% a

opinion de los docentes participantes de la muestra de investigacion.

ANOVA?®
Suma de
Modelo cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
1 Regresién 655,861 1 655,861 637,802 ,000P
Residuo 53,472 52 1,028
Total 709,333 53

a. Variable dependiente: D4: Ambiente o clima laboral
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b. Predictores: (Constante), VX: Liderazgo directivo

Por otra parte, la prueba ANOVA muestra que la significancia bilateral
fue 0, 000, con lo que se comprueba que el empleo de la prueba de regresiéon
lineal aplicado a los datos proporcionados por la muestra de estudio fue valido
debido a que el grado de significancia a=0,05. Determinando que la

informacion hallada y contabilizada se halla en el margen de error

pronosticado.
Coeficientes?
Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Error estandar Beta t Sig.
1 (Constante) -,227 302 -,752 456
VX: Liderazgo
o ,198 ,008 ,962 25,255 ,000
directivo

a. Variable dependiente: D4: Ambiente o clima laboral

4°: TENEMOS LA REGION CRITICA.

il | -

-Rc o +RcC

Tc=25,255
Rc=t de Tabla=+1,99

5°: DECISION:

La prueba de hipétesis hallada sefiala que el valor Tc=25,255 fue > que
Rc= 1,99; por lo que se determin6 desestimar nuestra hipotesis nula (Ho) y
reconocer la hipotesis alterna (Hs): Existe relacion significativa y directa entre el
Liderazgo Directivo y el Ambiente o Clima Laboral de los docentes de las Instituciones
Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021. Por ultimo, también se puede
indicar que de acuerdo al coeficiente de determinacién hallado (r?), la forma
como se maneja el liderazgo directivo en las instituciones educativas
integradas del Distrito de Chaglla, dependeré el estado del ambiente o clima
laboral en un 92,5% a opinion de los docentes participantes de la muestra de

investigacion.
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4.4.7. PRUEBA DE CORRELACION Y PRUEBA DE HIPOTESIS
ESPECIFICA 6

4.4.7.1. PRUEBA DE CORRELACION

Tabla 21

Coeficientes de Rho Spearman entre el liderazgo directivo y la dimensién Salud
laboral

Correlaciones

VX: Liderazgo D5: Salud

directivo laboral
Rho de Spearman VX: Liderazgo directivo Coeficiente de correlacion 1,000 917
Sig. (bilateral) . ,000
N 54 54
D5: Salud laboral Coeficiente de correlacion 917" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 54 54

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

INTERPRETACION:

Latabla 21, sobre los datos adquiridos en la prueba de correlacion indica
gue hay un nivel de relacion significativa y muy alto entre la variable Liderazgo
directivo y Ambiente o clima laboral, siendo dicho resultado r= 0,917**.
Ademas, el vinculo de correlacion es directamente proporcional; es decir, que
si hay un buen liderazgo directivo habr4d una buena salud laboral,

antagonicamente, si hay un mal liderazgo directivo, también habra un mal

salud laboral.
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1°: FORMULACION DE LAS HIPOTESIS ESTADISTICAS Y SU
INTERPRETACION.

No existe una relacion significativa y directa || Existe relacion significativa y directa entre el
entre el Liderazgo Directivo y la Salud Laboral Liderazgo Directivo y la Salud Laboral de los

de los docentes de las Instituciones || gocentes de las Instituciones Educativas

Educativas Integradas del Distrito de Chaglla || |ntegradas del Distrito de Chaglla 2021.
2021.

2°: NIVEL DE SIGNIFICACION:

o= 0,05 (prueba bilateral)

3°. ESTADIGRAFO DE REGRESION LINEAL SIMPLE. La prueba de este
estadigrafo se hall6 con el programa estadistico Spss version 23.

Resumen del modelo

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion

1 ,9652 ,931 ,930 ,99605

a. Predictores: (Constante), VX: Liderazgo directivo

Los resultados de la prueba de coeficiente de determinacion fue r? =
0,931, este dato estadistico permite sefialar que de la forma cdmo se maneja
el liderazgo directivo en las instituciones educativas integradas del Distrito de
Chaglla dependera la salud laboral en un 92,5% a opinién de los docentes

participantes de la muestra de investigacion.

ANOVA?2
Suma de
Modelo cuadrados gl Media cuadréatica F Sig.
1 Regresion 698,410 1 698,410 703,958 ,000P
Residuo 51,590 52 ,992
Total 750,000 53

a. Variable dependiente: D5: Salud laboral
b. Predictores: (Constante), VX: Liderazgo directivo

Por otra parte, la prueba ANOVA muestra que la significancia bilateral
fue 0, 000, con lo que se comprueba que el empleo de la prueba de regresion
lineal aplicado a los datos proporcionados por la muestra de estudio fue valido

debido a que el grado de significancia a=0,05. Determinando que la
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informacion hallada y contabilizada se halla en el margen de error

pronosticado.
Coeficientes?
Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Error estandar Beta t Sig.
1 (Constante) -,666 297 -2,245 ,029
VX: Liderazgo
o ,204 ,008 ,965 26,532 ,000
directivo

a. Variable dependiente: D5: Salud laboral

4°: TENEMOS LA REGION CRITICA.

X
| | -
-Rc o +Rc

1c=26,532
Rc=t de Tabla =+1,99

5°: DECISION:

La prueba de hipétesis hallada sefiala que el valor Tc=26,532 fue < que
Rc= 1,99; por lo que se determiné desestimar nuestra hipotesis nula (Ho) y
reconocer la hipotesis alterna (He): Existe relacion significativa y directa entre
el Liderazgo Directivo y la Salud Laboral de los docentes de las Instituciones
Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021. Por ultimo, también se
puede indicar que de acuerdo al coeficiente de determinacién hallado (r?), la
forma cémo se maneja el liderazgo directivo en las instituciones educativas
integradas del Distrito de Chaglla, dependerd la salud laboral en un 92,5% a

opinion de los docentes participantes de la muestra de investigacion.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS
5.1. EN QUE CONSISTE LA SOLUCION DEL PROBLEMA

Segun el MINEDU (2018), el liderazgo directivo debe ser tomado en
cuenta como un componente estratégico dentro de la direccién de un plantel,
lo cual permitira el fortalecimiento y desarrollo institucional, la calidad de vida
laboral, de igual modo la calidad del servicio educativo. Asi también la
Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econémico (2014), indica que
el liderazgo efectivo de los directores de las instituciones educativas sera un
elemento imprescindible en el desenvolvimiento de sus miembros y en la
eficacia y eficiencia de cada uno de ellos. En consecuencia, si el liderazgo
directivo de un plantel es exitoso, entonces hara que la comunidad educativa
en general, direccione sus acciones rumbo al logro de las metas educativas.
Por esa razon los directores tienen una tarea y mision primordial, como lideres
educativos, de dirigir, guiar, motivar, concertar y propiciar que los maestros de
los centros educativos desplieguen todas sus potencialidades para el bien de
ellos mismos y de sus usuarios.

En ese sentido, ante el objetivo formulado en esta investigacion: ¢ Cual
es la relacion que existe entre el Liderazgo Directivo y la Calidad de Vida
Laboral de los docentes de las Instituciones Educativas Integradas del Distrito
de Chaglla 20217

Conforme a la informacién lograda y a los resultados hallados en el
procesamiento estadistico, el liderazgo directivo si incide o se relaciona con
la calidad de vida laboral, ya que el desarrollo de la calidad de vida laboral
dependera en un 93, 6% a opinién de los docentes participantes de la muestra
que fueron encuestados. Asi mismo el grado de relacion fue de 0,943, siendo
una relacion muy alta y directamente proporcional.

Bajo esta premisa, la investigacion de tesis Liderazgo directivo y su
relacion con la Calidad de Vida Laboral de los docentes de las Instituciones
Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021.

Proponemos la solucién del problema que consiste en fortalecer los
centros educativos mediante el desarrollo de un liderazgo directivo efectivo,

donde las politicas educativas busquen fortalecerlas, capacitandolos

115



permanentemente y dotandoles de las herramientas basicas necesarias para
la gestion escolar, la mejora del entorno educativo, asi como el desarrollo
efectivo de los aprendizajes. Asi mismo, el director lider podra movilizar al
grupo de sus docentes hacia metas comunes, porque se sentiran
influenciados y motivados por la calidad de sus directivos y el buen clima
institucional que hay, donde su bienestar laboral, motivacion laboral, identidad
institucional y salud laboral se vean considerados y respaldados
permanentemente.

5.2. SUSTENTACION CONSISTENTE Y COHERENTE DE LA PROPUESTA

En lo referido a la discusion con las bases teoricas, se ha considerado
las contribuciones valiosas de ciertas entidades y autores de credibilidad, que
a continuacion se indica:

Los directivos, ademas de prepararse en lo que se refiere a gestion
administrativa y pedagdgica, también deben hacerlo en el liderazgo para la
direccion efectiva de los recursos humanos, que es el elemento y motor
principal para que se haga efectivo las metas educativas. De este modo, las
instituciones educativas necesitan de un liderazgo que incida, inspire y
comprometa las tareas de sus miembros en relacion a lo pedagdgico y
humano, buscando interrelacionar la practica docente con la calidad de vida
laboral y la participacién de toda la comunidad educativa (MINEDU, 2014).

El aporte del MINEDU, es bastante importante ya que coincide en la
problematica existente en el liderazgo directivo y en la calidad de vida laboral;
sin embargo, sus sugerencias son valiosas para ser consideradas y tomadas
en cuenta para su mejoramiento respectivo en bien de la mejora de la practica
docente, la calidad de los servicios y el aprendizaje de los estudiantes.

El liderazgo directivo que orienta su atencién en la estabilidad de sus
docentes, busca mejorar las condiciones vida en el trabajo. Dicho aspecto se
centra en la comodidad laboral y/o profesional de los trabajadores para
garantizar la calidad del trabajo institucional (Caligiore y Diaz, 2013).

A ello se impone la calidad de vida laboral, donde segun Turcotte (1986)
va a depender de la dinAmica laboral interactiva que tiene la organizacion, lo
cual hace posible mantener o acrecentar el grado de satisfaccion tanto fisico
y psicolégico de los trabajadores con el propdsito de reforzar y conseguir una

estrecha relacién con su entorno de vida institucional en general. Chiavenato
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(1999) dice que el entorno o lugar laboral simboliza los grados de satisfaccion
y bienestar que tienen los trabajadores segun las demandas y requerimientos
de la organizacion a través de su accionar en ella. Es decir, esta determinado
gue el entorno laboral influye para sosegar las necesidades de los individuos
con relacion a la coyuntura que envuelve las practicas laborales que
desempefian cada uno de ellos.

Con los precedentes del problema Quintero (2015) en su tesis titulada
Liderazgo del director en la integraciéon de la escuela y la comunidad concluye
que un lider directivo con caracteristicas autoritarias no propiciara una
adecuada integracion de la escuela, por lo que la participacion activa de los
docentes sera discreta y sin motivacion ni compromiso personal. Estos
resultados coinciden con los resultados encontrados en la tabla 3 y tabla 7
vinculados con los niveles del liderazgo directivo y la calidad de vida laboral.
Los resultados estadisticos de la Tabla 3 y Figura 1 vinculados al nivel de la
variable Liderazgo directivo muestran que 3 docentes encuestados (5,5%)
aseveran que es excelente; por su parte, 9 docentes encuestados (16,7)
manifiestan que es bueno; asi también, 21 docentes encuestados (38,9)
opinan que es regular; finalmente 21 docentes encuestados (38,9) mencionan
gue es deficiente. Bajo estas descripciones se puede concluir que el liderazgo
directivo tiene ciertas limitaciones para dirigir, comprometer, estimular a los
docentes en el mejoramiento del plantel y la obtencién de los objetivos
institucionales.

Asi mismo, los resultados estadisticos de la Tabla 9 y Figura 7
vinculados al nivel de la variable Calidad de vida laboral muestran que 6
docentes encuestados 11,1%) aseveran que es excelente; por su parte, 6
docentes encuestados (11,1%) manifiestan que es bueno; asi también, 18
docentes encuestados (33,3%) opinan que es regular; finalmente 24 docentes
encuestados (44,5%) mencionan que es deficiente. Bajo estas descripciones
se logra determinar que la calidad de vida laboral no es la adecuada porque
la sensacién que tienen los docentes de su entorno laboral es en su mayoria
insatisfactoria, afectando el bienestar, la motivacion, la identidad, el climay la
salud laboral de sus miembros. Por ultimo, la Tabla 13 sefala que hay un
elevado nivel de relacion entre las variables de estudio, siendo 0,943 segun

la prueba de Rho de Spearman.
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De esta forma las acciones del liderazgo directivo deben centrar mas sus
labores en la direccion del recurso humano por encima de las acciones
meramente burocraticas, generando ambientes propicios de trabajo.

De acuerdo a las bases tedricas la buena performance del lider directivo
permitira que exista una buena calidad de vida laboral, donde los integrantes
de la comunidad educativa valoraran ser parte de ella, se sentiran
considerados, participaran de manera activa y ayudaran a tomar las
decisiones mas pertinentes sobre las acciones a ejecutar (Robbins, 1989).

En lo relacionado con la hipotesis general y especificas de investigacion
planteadas, se puede indicar que existen en toda una relacion muy alta, por
lo que se corrobora que el liderazgo directivo incide en la calidad de vida
laboral de las instituciones educativas.

Con respecto al objetivo de investigacion planteado: Establecer cuél es
la relacion que existe entre el Liderazgo Directivo y la Calidad de Vida Laboral
de los docentes de las Instituciones Educativas Integradas del Distrito de
Chaglla 2021, y de acuerdo a los datos hallados se logra establecer que el
liderazgo directivo es un elemento esencial para crear una buena calidad de
vida laboral, debido a que desarrolla un buen ambiente o clima institucional,
mejora el bienestar laboral de los docentes, les motiva a desenvolverse con
mucho compromiso, satisfaccion e identidad; a su vez les genera una buena
salud laboral.

Por esa razon se establecié que si existe relacidn significativa y directa
entre ambas variables Liderazgo directivo y Calidad de vida laboral de los
docentes de las Instituciones Educativas Integradas del Distrito de Chaglla
2021, siendo dicho resultado r= 0,943** de acuerdo a la prueba de Rho de
Spearman.

En consecuencia, se puede afirmar que la solucién del problema referido
a la calidad de vida laboral en las Instituciones Educativas Integradas del
distrito de Chaglla 2021, sera el mejoramiento del liderazgo de los directivos
acorde a lo propuesto por el MINEDU en el Marco del Buen Desempefio del
Directivo donde el lider directivo se preocupe por ser influyente, inspirados y
movilizador de las acciones educativas a través de una planificacion
estratégica, el fomento de acciones de mejora institucional, el desarrollo de

las responsabilidades compartidas y democréticas, el fomento de la
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colaboracién entre todos los miembros de la comunidad educativa, y el uso
de estrategias de gestion para el involucramiento permanente de los
docentes.

En este marco es innegable determinar que el liderazgo directivo es un
factor primordial en el modo en que los integrantes de la comunidad educativa
perciben el entorno del trabajo, se sientan satisfechas de ella y obtengan un
buen bienestar.

5.3. CON LA HIPOTESIS

La hipétesis general alterna y nula planteada en la presente investigacion
fue:

Hi: Existe relacion significativa y directa entre el Liderazgo Directivo y la
Calidad de Vida Laboral de los docentes de las Instituciones Educativas
Integradas del Distrito de Chaglla 2021.

Ho: No existe una relacion significativa y directa entre el Liderazgo
Directivo y el Bienestar Laboral de los docentes de las Instituciones
Educativas Integradas del Distrito de Chaglla en 2021.

Luego, después del procesamiento de datos, principalmente en la
estadistica inferencial, se pudo ver, en los resultados hallados en la prueba
de correlacion de la tabla 13, que hay una relacioén significativa y directa entre
ambas variables Liderazgo directivo y Calidad de vida laboral, siendo dicho
resultado r= 0,943**. Ademas, el vinculo de correlacion es directamente
proporcional; es decir, que si hay un buen liderazgo directivo también habra
una excelente calidad de vida laboral; antagonicamente, si hay un mal
liderazgo directivo, también habra una mala calidad de vida laboral.

Por otra parte, en la prueba de hipétesis el valor Tc=25,091 fue < que
Rc= 1,99; por lo que se determind desestimar nuestra hipétesis nula (Ho) y
reconocer la hipotesis alterna (Hi1): Existe relacion entre el Liderazgo Directivo
y la Calidad de Vida Laboral de los docentes de las Instituciones Educativas
Integradas del Distrito de Chaglla 2021. Por ultimo, también se puede indicar
que, de acuerdo al coeficiente de determinacién hallado, la forma cémo se
maneja el liderazgo directivo en las instituciones educativas integradas del
Distrito de Chaglla, el desarrollo de la calidad de vida laboral dependera en un
93,6% a opinion de los docentes integrantes de la muestra que fueron

encuestados.
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Este resultado analizado nos demuestra que en cada institucion
educativa de la region y el pais el director es el que principalmente ejerce la
tarea de lider para dirigir, guiar, orientar y movilizar el desarrollo de las
acciones educativas y los procesos pedagogicos; de su sus habilidades de
liderazgo y sus competencias gerenciales dependera la calidad de vida laboral
de sus integrantes y el desarrollo institucional.

De este modo, el liderazgo es la piedra angular para conseguir una
buena gestion institucional. Por esa razén cada directivo empleara su forma,
estilo de dirigir, orientar, encaminar y liderar a sus trabajadores de acuerdo a
las experiencias, capacitaciones y actualizaciones que hayan tenido buscando
siempre la armonizacion, el buen ambiente laboral entre sus pares las cuales
lleven al logro de las metas, objetivos, al proceso adecuado y certero de la
enseflanza-aprendizaje y la mejoria de la calidad de vida laboral. (Madrigal,
2005).

De acuerdo a lo indicado y tomando en cuenta los resultados hallados,
es necesario y viable proponer una nueva hipotesis que haga posible
enriquecer los resultados encontrados. Esta seria que “no todos los directores
qgue ejercen la direccion de una institucion educativa estan preparados y
capacitados para dirigirlas convenientemente” debido a que desconocen las
competencias gerenciales basicas y las habilidades elementales de liderazgo
a fin de guiar el recurso humano. Estos se ven reflejados principalmente
cuando el liderazgo ejercido es asumido solo por privilegio remunerativo y
acciones orientados a la fiscalizacion del docente; siendo indiferente a las
necesidades y demandas de los docentes, no haciendo nada por acrecentar
la calidad de vida laboral del personal, que son los que impulsan a las

instituciones a alcanzar sus objetivos.
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CONCLUSIONES

— En la Tabla 16 del informe de tesis se alcanza a enfatizar que existe
relacion significativa y directa entre la variable Liderazgo directivo y
Calidad de vida laboral, siendo dicho resultado r= 0,943** acorde a la
prueba de Rho de Spearman. Ademas, en la prueba de hipotesis
hallada se sefiala que el valor Tc=25,091 fue > que Rc= 1,99; por lo
cual se rechaza la hipotesis nula (Ho) y acepto la hipotesis alterna (Hai).
Dando como resultado que, Existe relacion significativa y directa entre
el Liderazgo Directivo y la Calidad de Vida Laboral de los docentes de
las Instituciones Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021,

con margen de error de 5% y grado de confiabilidad de 95%.

— En la Tabla 17 del informe de tesis muestra que existe relacion
significativa y directa entre la variable Liderazgo directivo y la dimension
Bienestar laboral, siendo dicho resultado r= 0,911** acorde a la prueba
de Rho de Spearman. Ademas, en la prueba de hipotesis hallada se
sefala que el valor TC=27,679 fue > que RC= 1,99; por lo cual se
rechazé la hipotesis nula (Ho) y acepto la hipétesis alterna (H2). Dando
como resultado que, Existe relacion significativa y directa entre el
Liderazgo Directivo y el Bienestar Laboral de los docentes de las
Instituciones Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021.

— Enla Tabla 18 del informe de tesis indica que existe un nivel de relacion
significativa y directa entre la variable Liderazgo directivo y la dimension
Motivacion laboral, siendo dicho resultado r= 0,925** acorde a la
prueba de Rho de Spearman. Ademas, en la prueba de hipotesis
hallada se sefiala que el valor Tc=22,878 fue > que Rc= 1,99; por lo
cual se rechazg la hipotesis nula (Ho) y acepto la hipotesis alterna (Hs).
Dando como resultado que, Existe relacion significativa y directa entre
el Liderazgo directivo y la Motivacién Laboral de los docentes de las

Instituciones Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021.
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— En la Tabla 19 del informe de tesis resalta la relaciéon significativa y
directa entre ambas variables Liderazgo directivo y la dimension
Identidad institucional de los docentes de las Instituciones Educativas
Integradas del Distrito de Chaglla 2021, siendo dicho resultado r=
0,908** acorde a la prueba de Rho de Spearman. Ademas, en la prueba
de hipotesis hallada se sefiala que el valor Tc=24,668 fue > que Rc=
1,99; por lo cual se rechazo la hipotesis nula (Ho) y acept6 la hipotesis
alterna (Ha4), Existe relacion significativa y directa entre el Liderazgo
Directivo y la Identidad Institucional de los docentes de las Instituciones

Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021.

— En la Tabla 20 del informe de tesis presenta relacion significativa y
directa entre la variable Liderazgo directivo y la dimension Ambiente o
clima laboral, siendo dicho resultado r= 0,940** acorde a la prueba de
Rho de Spearman. Ademas, en la prueba de hipdtesis hallada se
sefala que el valor Tc=25,255 fue > que Rc= 1,99; por lo cual se
rechazé la hipotesis nula (Ho) y acepto la hipétesis alterna (Hs). Dando
como resultado que, Existe relacion significativa y directa entre el
Liderazgo Directivo y el Ambiente o Clima Laboral de los docentes de

las Instituciones Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021.

— En la Tabla 21 del informe de tesis realza la relacion significativa y
directa entre la variable Liderazgo directivo y la dimensién Salud
laboral, siendo dicho resultado r= 0,917** acorde a la prueba de Rho
de Spearman. Ademas, en la prueba de hipotesis hallada se sefiala que
el valor Tc=26,532 fue > que Rc= 1,99; por lo cual se rechazo la
hipétesis nula (Ho) y aceptd la hipotesis alterna (Hes). Dando como
resulta que, Existe relacion significativa y directa entre el Liderazgo
Directivo y la Salud Laboral de los docentes de las Instituciones

Educativas Integradas del Distrito de Chaglla 2021.

122



RECOMENDACIONES

Los directores de las Instituciones educativas integradas del Distrito de
Chaglla fomenten un liderazgo transformacional, capacitando a los
directivos en habilidades de liderazgo que promuevan la motivacion, el
compromiso y el bienestar de los docentes; Implementando programas
de desarrollo profesional, ofreciendo programas continuos de
desarrollo profesional que incluyan formacion en liderazgo, gestion del
estrés y técnicas de motivacion.

Los directores de las Instituciones educativas integradas del Distrito de
Chaglla deben promover la comunicacion abierta, estableciendo
canales de comunicacion efectivos y transparentes entre directivos y
docentes para fomentar un ambiente de confianza y apoyo,
implementando sistemas de reconocimiento y recompensas para

valorar el esfuerzo y logros de los docentes.

Los directivos de las instituciones educativas integradas de Chaglla
deben establecer metas claras y alcanzables definiendo objetivos
claros y alcanzables para los docentes, alineados con la visién y misién
de la institucion; fomentando la participacion activa, que significa
involucrar a los docentes en la toma de decisiones y en la planificacion

de actividades escolares.

Los directivos de las instituciones educativas integradas de Chaglla
deben desarrollar un sentido de pertenencia, organizando actividades
que refuercen la identidad institucional y el sentido de pertenencia entre
los docentes; comunicando la vision y mision, asegurandose de que
todos los miembros de la institucibn comprendan y compartan la vision

y mision de la escuela.

Los directivos de las Instituciones educativas integradas de Chaglla
deben crear un ambiente de trabajo positivo, fomentando un ambiente
de trabajo positivo y colaborativo mediante la resolucion de conflictos y

la promocion de relaciones interpersonales saludables; evaluando y

123



mejorando el clima laboral, realizando encuestas periddicas para
evaluar el clima laboral y tomar medidas correctivas basadas en los
resultados.

Los directivos de las instituciones educativas integradas de Chaglla
deben promover el bienestar fisico y mental, implementando
programas de bienestar que incluyan actividades fisicas, talleres de
manejo del estrés y apoyo psicoldgico; monitoreando la salud laboral,
estableciendo mecanismos para monitorear la salud laboral de los

docentes y proporcionar recursos para aquellos que necesiten apoyo.

Se deben desarrollar politicas y acciones de apoyo, proteccion y
fomento de la salud laboral de los maestros y empleados de las
instituciones educativas a partir de un analisis exhaustivo de los riesgos
que ponen en exposicion la seguridad y bienestar fisica-mental de los
profesores. Asi también, mantener el control continuo de las

condiciones laborales donde interacttan los docentes diariamente.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: LIDERAZGO DIRECTIVO Y SU RELACION CON LA CALIDAD DE VIDA LABORAL DE LOS DOCENTES DE LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS INTEGRADAS DEL DISTRITO DE CHAGLLA 2021.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VAR. DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Capacidad de Gestion - Liderazgo en la direccion del plantel
. z ., . L, . L, institucional - Aceptacion como lider | )
¢Cuél es la relacion existe Establecer cual es la Existe relacion - Actitud proactiva en a gestion POBLACION (N): 65
entre el Liderazgo Directivo  relacion que existe entre  significativa y directa  Propiciar Incentivos y reconocimiento
. ) . . ) ) o Capacidad de motivacion - Generar confianza y entusiasmo MUESTRA (N): 55
y la Calidad de Vida Laboral el Liderazgo Directivo y entre el  Liderazgo .= - Fomentar la autorrealizacion '
. ] . . . 9 P 5n del to mut NIVEL DE
de los docentes de las la Calidad de Vida DirectivoylaCalidadde & e )
a Capacidad para liderar las - Consideracion al personal INVESTIGACION: Inv.
i i i i X - Préctica de la justicia i i e .
Instituciones Educativas Laboral de los docentes Vida Laboral de los % relaciones humanas e Cuestionario de Descriptiva-correlacional.
Integradas del Distrito de de las Instituciones docentes de las g Comunicacion dinamicay hofistea Liderazgo Directivo
Chaglla 2021? Educativas Integradas  Instituciones Educativas S Capacidad comunicativa Comunicacion  motivadora TIPO DE
armoniosa
del Distrito de Chaglla Integradas del Distrito § - Felicitacion verbal INVESTIGACION:
2021 de Chaglla 2021 Monitoreo y - Planificacién para las acciones de Inv. Social basica o
acompafiamiento del monitoreo ) - tedrica.
| Asesoria 'y  promociéon  de
persona mejoramiento
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS - Bienestar por los logros DISENO DE
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS © - Bienestar  por los INVESTIGACION:
o - .
- ¢Cudl es la relacion que existe  * Establecer cul es la relacion - H2: Existe relacion significativa > reconocimientos No experimental,
entre el Liderazgo Directivo y el ~ due existe entre el liderazgo y directa entre el Liderazgo 3 = Bienestar laboral - Bienestar por la labor en si transversal y
Bienestar Laboral de los directivo y el Bienestar Laboral  Directivo y el Bienestar Laboral E % - Bienestar por la correlacional.
L de los docentes de las de o docentes de las = ili
docentes de las Instituciones o . ) .S ) < - responsabilidad
. Instituciones Educativas Instituciones Educativas O TECNICAS:
Educativas Integradas del Integradas del Distrito de Integradas del Distrito de > i L, . ’
> - Motivacién extrinseca

Distrito de Chaglla 20217

Chaglla 2021.

Chaglla 2021.
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« ¢ Cudl es la relacion que existe
entre el Liderazgo Directivo y la
Motivacién Laboral de los
docentes de las Instituciones
Educativas  Integradas  del
Distrito de Chaglla 2021?

« ;Cuadl es la relacion que existe
entre el Liderazgo Directivo y la
Identidad Institucional de los
docentes de las Instituciones
Educativas  Integradas  del
Distrito de Chaglla 20217

« ;Cudl es la relacion que existe
entre el Liderazgo Directivo y el
Ambiente o Clima Laboral de los
docentes de las Instituciones
Educativas  Integradas  del
Distrito de Chaglla 20217

« ¢ Cudl es la relacion que existe
entre el Liderazgo Directivo y la
Salud Laboral de los docentes
de las Instituciones Educativas
Integradas del Distrito de

Chaglla 20217

« Determinar cuél es la relacion
que existe entre el Liderazgo
Directivo y la Motivacion Laboral
de los docentes de las
Instituciones Educativas
Integradas del Distrito de
Chaglla 2021.

« identificar cudl es la relacion
que existe entre el Liderazgo
Directivo 'y la Identidad
Institucional de los docentes de
las Instituciones Educativas
Integradas del Distrito de
Chaglla 2021.

« Especificar cudl es la relacion
que existe entre el Liderazgo
Directivo y el Ambiente o Clima
Laboral de los docentes de las
Instituciones Educativas
Integradas del Distrito de
Chaglla 2021.

« Establecer cuél es la relacion
que existe entre el Liderazgo
Directivo y la Salud Laboral de
los docentes de las Instituciones
Educativas  Integradas  del

Distrito de Chaglla 2021.

« H3: Existe relacién significativa
y directa entre el Liderazgo
Directivo y la Motivacion Laboral
de los docentes de las
Instituciones Educativas
Integradas del Distrito de
Chaglla 2021.

« H4: Existe relacion significativa
y directa entre el Liderazgo
Identidad
Institucional de los docentes de

Directivo y la

las Instituciones Educativas
Integradas del Distrito de
Chaglla 2021.

« H5: Existe relacion significativa
y directa entre el Liderazgo
Directivo y el Ambiente o Clima
Laboral de los docentes de las
Instituciones Educativas
Integradas del Distrito de
Chaglla 2021.

« H6: Existe relacién significativa
y directa entre el Liderazgo
Directivo y la Salud Laboral de
los docentes de las Instituciones
Educativas  Integradas  del

Distrito de Chaglla 2021.

Motivacién laboral

- Motivacion intrinseca

- Compromiso

Identidad institucional organizacional

- Cultura organizacional

Satisfaccion laboral

- Relaciones interpersonales

Ambiente o clima - Comunicacién

laboral . )
Normas de convivencia

- Condiciones laborales
Salud laboral

- Condiciones psicosociales

- Seguridad y salud

Cuestionario de
Calidad de Vida

Laboral

1. Para el acopio de
datos:

Observacion y fichas.

2.INSTRUMENTOS DE

RECOLECCION DE
DATOS:

Cuestionarios.

3. PARA EL

PROCESAMIENTO DE
DATOS:
Codificacion y tabulacion

de datos.

4. PARA EL ANALISIS E
INTERPRETACION  DE
DATOS:

Estadistica descriptiva e
inferencial para cada
variable.

5. PARA LA
PRESENTACION DE
DATOS:

Cuadros, tablas
estadisticas y graficos.

6. PARA EL INFORME
FINAL:
Reglamento general de

gados y titulos de la
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facultad de Ciencias de la

Educacion.
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ANEXO 2

OLRERS VERTATEN MURERS VERTATEN
UNIVERSIDAD DE HUANUCO
MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA LA VARIABLE X

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DIRECTIVO

I. OBJETIVO: Estimado docente, a continuacion, leera un cuestionario que tiene

como objetivo conocer su opinién sobre el liderazgo directivo que se practica en su
institucion educativa. Dicha informacion es completamente anénima, por lo que le
solicito responda todas las preguntas con sinceridad.

[I. INDICACIONES: Usted respondera marcando con una (X) la respuesta que

considere correcta:
O3 Nunca (0) &3 Muy pocas veces (1) O A veces (2)3 Frecuentemente (3)

0 Siempre (4)

PUNTAJE
DIMENSIONES INDICADORES 011,23 |4

1. El director del Plantel Educativo denota liderazgo,
iniciativa y disposicién para guiar planes, programas

Capacidad de y proyectos con mucho acierto.

Gestidn 2. El director del Plantel Educativo posee
institucional capacidades y cualidades en temas del campo
administrativo para ejecutar las areas de
organizacién, direccién, ejecucion, control vy

evaluacion.

3. El director del Plantel Educativo por sus
capacidades demostradas en la forma de gestién
que realiza es aceptado como columna vertebral o

caudillo del plantel.

4. El director muestra una postura congruente y
activa frente a las dificultades o situaciones juiciosas
que pasa el plantel educativo viabilizando la correcta
distribucion de los recursos humanos, materiales y

econdmicos.
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Capacidad de

motivacion

5. El director tiene la facultad necesaria para poder
motivar acertadamente el buen desempefio de su
personal a través de incentivos y reconocimientos

publicos.

6. El director propicia seguridad y bienestar tanto
fisico como emocional a los trabajadores del plantel
para producir la seguridad, confianza, credibilidad,

esperanza y entusiasmo animico.

7. El director incita a que el personal docente, pueda
alcanzar y lograr sus objetivos y aspiraciones

personales e institucionales.

8. El director apoya y respalda la responsabilidad e
iniciativa de cada uno y a su facultad de

autorrealizacién para su satisfaccion.

Capacidad para
liderar las
relaciones

humanas

9. El director del plantel educativo fomenta que todo
personal y/o persona debe ser respetada porque es
un derecho propio de todos acorde al marco

normativo.

10. El director favorece al personal y lo toma en
consideracion cuando en situaciones animicas se

sienta mal en un momento dado.

11. El director hace cuanto sea posible para prevenir

estados de injusticia o agravio del personal.

12. El director fomenta un trato y/o convivencia
pacifica, responsable, tolerante y empatica con
acuerdos consensuados por todos los miembros de

la institucion.

Capacidad

comunicativa

13. El director lidera el desarrollo de una
comunicacién dinamica en conjunto con la

participaciéon de todos evitando el nivel de jerarquia.

14. El director tiene la facultad de motivar a que se
realice la comunicacion integral y global, entre todos
los actores educativos de manera vertical y

horizontal.

15. El director propicia una comunicacion dindmica,
motivada, armoniosa entre todos sus miembros del

plantel.
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16. EIl director felicita verbalmente con palabras
motivadoras ante un trabajo bien realizado, y corrige
oportunamente y con acierto las debilidades del

personal.

Monitoreo y

acompafamiento

17. El director es creativo para disefar y trazar
tacticas claras, idoneas y eficientes para la
optimizacion de acciones de monitoreo vy

acompafiamiento de la labor del personal.

del personal 18. El director para la retroalimentacién y la mejora
del rendimiento laboral del personal, utiliza los
aspectos positivos y negativos obtenidos de las
mismas.
19. El director para vencer las diversas limitaciones
que tiene el personal en su desempefio laboral,
refuerza rapidamente la formacion de estos.
20. El director para mejorar las acciones y practicas
del progreso laboral del personal educativo, propone
sus conocimientos amplios en el tema.
iMUCHAS GRACIAS!
LEYENDA:
RESPUESTA VALOR
POR ITEM
NUNCA 0
MUY POCAS 1
VECES
A VECES 2
FRECUENTEMENTE
SIEMPRE 4
GENERAL
Intervalo Niveles
61-80 Excelente
41-60 Bueno
21-40 Regular
00-20 Deficiente
BAREMO:
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FACTORES POR ITEMS

e Capacidad de Gestidn institucional: 1,2,3,4

e Capacidad de motivacion: 5,6,7,8

e Capacidad para liderar las relaciones humanas: 9,10, 11, 12
e Capacidad comunicativa: 13,14,15,16,

e Monitoreo y acompafiamiento del personal:17,18,19,20
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UAERENS VERITATEM UAERENS VERITATEN

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA LA VARIABLE Y

CUESTIONARIO SOBRE CALIDAD DE VIDA
LABORAL

I. OBJETIVO: Estimado docente, a continuacion, leerd un cuestionario que tiene

como objetivo conocer su opinién sobre la calidad de vida laboral que existe en su
institucion educativa. Dicha informacion es completamente andnima, por lo que le
solicito responda todas las preguntas con sinceridad.

[I. INDICACIONES: Usted respondera marcando con una (X) la respuesta que

considere correcta:
Nunca (0) 0 Muy pocas veces (1) O A veces (2) O Frecuentemente (3) O

Siempre (4) O

PUNTAJE

DIMENSIONES INDICADORES 0|1 |2 (3 |4

1. Se siente satisfecho con las metas alcanzadas
hasta el dia de hoy en su trabajo en la institucion

Bienestar educativa.

laboral 2. Te sientes reconocido y valorado por los directivos

y colegas en tu trabajo de la institucion educativa.

3. Disfrutas de tu trabajo en la institucién educativa

porque te hacen sentir seguro, respaldado y estable.

4. Te entusiasma colaborar responsablemente para
gue tu grupo de trabajo cumpla las metas

institucionales.

5. La institucién motiva la participacion del equipo con

actividades integradoras.

Motivacion | 6. Considero que mis anhelos laborales estan

laboral alentados por la administracion organizativa del

plantel.
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7. Me siento realizado con el trabajo que realizo en la

institucion educativa.

8. Soy aceptado por mi equipo de trabajo por lo que

me siento Util en la institucion educativa.

Identidad

institucional

9. Considero que probablemente no abandonaria
este plantel educativo porque siento que tengo un

compromiso y deber.

10. Considero que esta institucion educativa me ha

brindado muchos beneficios y oportunidades.

11. Acepto los cambios que realice la institucion
porque contribuiran al mejoramiento de mis

actividades

12. Las instalaciones en donde realizo mi trabajo son

agradables para mi diario desempefio laboral.

Ambiente o

clima laboral

13. Existe una excelente formacion de cooperacion
entre el director, maestros, padres de familia y

estudiantes.

14. Existe un soporte y vinculo reciproco entre el

director, maestros, padres de familia y estudiantes.

15. Existen medios fluidos y claros de comunicacién
integro entre los integrantes de la sociedad

educativa.

16. La aplicacion de las reglas de convivencia del
plantel educativo tiene indole constructiva para

todos.

Salud laboral

17. Se siente a gusto y esta satisfecho con las
condiciones laborales y la determinacion correcta de
sus decisiones relacionadas a las tareas de su plantel

educativo.

18. En su institucién se evita exigir que tenga que
controlar o realizar muchas tareas a la vez, para no

causar fatiga, cansancio y estrés laboral

19. Se toman todas las precauciones necesarias para
proteger a los docentes de los riesgos en el trabajo

de la institucion educativa.

20. La institucion educativa vela por la salud fisico-
mental de los docentes por ello cuenta con el apoyo

de psicologos y médicos para cualquier eventualidad.
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LEYENDA:

RESPUESTA VALOR
POR ITEM
NUNCA 0
MUY POCAS 1
VECES
A VECES 2
FRECUENTEMENTE
SIEMPRE 4
GENERAL
Intervalo Niveles
61-80 Excelente
41-60 Bueno
21-40 Regular
00-20 Deficiente
BAREMO:

FACTORES POR ITEMS
e Bienestar laboral: 1,2,3,4

e Motivacion laboral: 4,6,7,8

e Identidad institucional: 9,10,11,12

e Ambiente o climalaboral: 13,14,15,16
e Salud laboral: 17,18,19,20
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QUAERENS VERITATEM

ANEXO 3 WAERENS VERITATEW
VALIDACION DE INSTRUMENTOS

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
ESCUELA DE POS GRADO
FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

|. DATOS GENERALES:

Grado Académico, Apellidos y Nombres del

Experto

Cargo o Institucion donde Labora

Nombre del Instrumento de Evaluaciéon Cuestionario de Encuesta

Autor(es) del Instrumento

Il. ASPECTOS DE VALIDACION: Calificar con 1; 2; 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia,
coherencia, suficiencia y claridad.

CRITERIOS DE

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES 3
VALIDACION

OBSERVACION
ITEMS

ITEMES

PROMEDIO PARCIAL

VARIABLE
DIMENSIONES
RELEVANCIA
COHERENCIA
SUFICIENCIA
CLARIDAD

1. El director del Plantel Educativo denota liderazgo,

[y

iniciativa y disposicién para guiar planes, programas y
proyectos con mucho acierto.

2. El director del Plantel Educativo posee capacidades y
cualidades en temas del campo administrativo para
ejecutar las areas de organizacion, direccion, ejecucion,

control y evaluacion.

3. El director del Plantel Educativo por sus capacidades
demostradas en la forma de gestién que realiza es 3

aceptado como columna vertebral o caudillo del plantel.

4. El director muestra una postura congruente y activa
frente a las dificultades o situaciones juiciosas que pasa
el plantel educativo viabilizando la correcta distribucion

Capacidad de Gestion institucional

de los recursos humanos, materiales y econémicos.

5. El director tiene la facultad necesaria para poder
motivar acertadamente el buen desempefio de su
personal a través de incentivos y reconocimientos

publicos.

6. El director propicia seguridad y bienestar tanto fisico
como emocional a los trabajadores del plantel para
producir la seguridad, confianza, credibilidad, esperanza

y entusiasmo animico.

VARIABLE: LIDERAZGO DIRECTIVO

7. El director incita a que el personal docente, pueda
alcanzar y lograr sus objetivos y aspiraciones 7

personales e institucionales.

Capacidad de motivacién

8. El director apoya y respalda la responsabilidad e
iniciativa de cada uno y a su facultad de autorrealizacion 8
para su satisfaccion.

9. El director del plantel educativo fomenta que todo
personal y/o persona debe ser respetada porque es un 9

Capacid
ad para
liderar

derecho propio de todos acorde al marco normativo.
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10. El director favorece al personal y lo toma en
consideracién cuando en situaciones animicas se sienta

mal en un momento dado.

10

11. El director hace cuanto sea posible para prevenir

estados de injusticia o agravio del personal.

11

12. El director fomenta un trato y/o convivencia pacifica,
responsable, tolerante y empatica con acuerdos

consensuados por todos los miembros de la institucion.

12

Capacidad comunicativa

13. El director lidera el desarrollo de una comunicacion
dindmica en conjunto con la participaciéon de todos
evitando el nivel de jerarquia.

13

14. El director tiene la facultad de motivar a que se
realice la comunicacion integral y global, entre todos los

actores educativos de manera vertical y horizontal.

14

15. El director propicia una comunicaciéon dindmica,
motivada, armoniosa entre todos sus miembros del

plantel.

15

16. El director felicita verbalmente con palabras
motivadoras ante un trabajo bien realizado, y corrige
oportunamente y con acierto las debilidades del

personal.

16

Monitoreo y acompafiamiento del

personal

17. El director es creativo para disefiar y trazar tacticas
claras, adecuadas y eficientes para la optimizacién de
acciones de monitoreo y acompafiamiento de la labor

del personal.

17

18. El director para la retroalimentacién y la mejora del
rendimiento laboral del personal, utiliza los aspectos

positivos y negativos obtenidos de las mismas.

18

19. El director para vencer las diversas limitaciones que
tiene el personal en su desempefio laboral, refuerza

répidamente la formacion de estos.

19

20. El director para mejorar las acciones y practicas del

progreso laboral del personal educativo, propone sus

conocimientos amplios en el tema.

20

PUNTAJE TOTAL

PUNTAJE EXPRESADA EN EL SISTEMA VIGESIMAL

ll. ESCALA DE CALIFICACION: 20/80 x Puntaje Total = 0,25 x Puntaje Total

CUALITATIVA CUANTITATIVA CUALITATIVA CUANTITATIVA
E MUY DEFICIENTE 00-05 REGULAR 11-13
BUENO 14 - 17
D DEFICIENTE 06 - 10
EXCELENTE 18-20
IV. OPINION DE APLICACION: () VALIDO () MEJORAR () NO VALIDO
V. RECOMENDACIONES: .....ciiiiiiiitiitttitti ettt et e e e e e e e e ettt ettt e e e e e e e e e e e e e ettt e e eaeeeeeaaaaeseannnnnnnes
Huanuco, ....... de ....couenenet Jyyperaranrann de 20.....
Lugar y Fecha DNI Firma del Experto Teléfono
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QUAERENS VERITATEM

ANEXO 3 TAERENS VERTATEN
VALIDACION DE INSTRUMENTOS

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
ESCUELA DE POS GRADO
FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

|. DATOS GENERALES:

Grado Académico, Apellidos y Nombres del
Experto
Cargo o Institucion donde Labora
Nombre del Instrumento de Evaluacion Cuestionario de Encuesta
Autor(es) del Instrumento
Il. ASPECTOS DE VALIDACION: Calificar con 1; 2; 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia,
coherencia, suficiencia y claridad.
. CRITERIOS DE
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES . 4
VALIDACION <
O
nd
5
g w < g < o | OBSERVACION
w 5 ITEMS w 2 |z |2 |2 |o
- = = < i} < |
m 2] L N 4 w [a) s
< Z = w @) ¥ e
= o} — w ~ o
14 = — T L < [0d
< = [ o] D _| o
> @] [ad @) N @)
1. Se siente satisfecho con las metas alcanzadas hasta 1
= el dia de hoy en su trabajo en la institucién educativa.
S 2. Te sientes reconocido y valorado por los directivos y )
Qo
© colegas en tu trabajo de la institucién educativa.
§ 3. Disfrutas de tu trabajo en la instituciéon educativa 3
g porque te hacen sentir seguro, respaldado y estable.
.'% 4. Te entusiasma colaborar responsablemente para que 4
tu grupo de trabajo cumpla las metas institucionales.
5. La instituciéon motiva la participacién del equipo con s
3:' T actividades integradoras.
% _r% 6. Considero que mis anhelos laborales estan alentados 6
ﬁ<3 E por la administracién organizativa del plantel.
- fg 7. Me siento realizado con el trabajo que realizo en la
< I o ) 7
a > institucion educativa.
> § 8. Soy aceptado por mi equipo de trabajo por lo que me 8
LIQJ siento Util en la institucién educativa.
9( 9. Considero que probablemente no abandonaria este
[a) r_cu plantel educativo porque siento que tengo un 9
3:‘ .g compromiso y deber.
9_ g 10. Considero que esta institucion educativa me ha 10
H 2 brindado muchos beneficios y oportunidades.
g 3 11. Acepto los cambios que realice la institucién porque n
o ?, contribuiran al mejoramiento de mis actividades
o
<>t g 12. Las instalaciones en donde realizo mi trabajo son 12
- agradables para mi diario desempefio laboral.
13. Existe una excelente formacién de cooperacién
g entre el director, maestros, padres de familia y 13
5 estudiantes.
g g 14. Existe un soporte y vinculo reciproco entre el "
g c_'Qu director, maestros, padres de familia y estudiantes.
‘—g 15. Existen medios fluidos y claros de comunicacién 15
< integro entre los integrantes de la sociedad educativa.

146




16. La aplicacion de las reglas de convivencia del plantel 16
educativo tiene indole constructiva para todos.

17. Se siente a gusto y estd satisfecho con las
condiciones laborales y la determinacién correcta de sus 17
decisiones relacionadas a las tareas de su plantel

educativo.

18. En su institucion se evita exigir que tenga que
controlar o realizar muchas tareas a la vez, para no 18

causar fatiga, cansancio y estrés laboral

19. Se toman todas las precauciones necesarias para

Salud laboral

proteger a los docentes de los riesgos en el trabajo de 19
la institucion educativa.

20. La institucién educativa vela por la salud fisico-
mental de los docentes por ello cuenta con el apoyo de 20

psicologos y médicos para cualquier eventualidad.

PUNTAJE TOTAL

PUNTAJE EXPRESADA EN EL SISTEMA VIGESIMAL

Ill. ESCALA DE CALIFICACION: 20/80 x Puntaje Total = 0,25 x Puntaje Total

CUALITATIVA CUANTITATIVA CUALITATIVA CUANTITATIVA
E MUY DEFICIENTE 00-05 C REGULAR 11-13
B BUENO 14-17
D DEFICIENTE 06 - 10
EXCELENTE 18 - 20
IV. OPINION DE APLICACION: () VALIDO () MEJORAR () NO VALIDO
V. RECOMENDAGCIONES: .....ciiiiiiiiiiiitiittit ettt et e e e e e e e e ettt e e e e e e e e e e e e s ettt e eaeeeeeeeeaeseennnnnees
Huanuco, ....... de ............. yryprasararae de 20.....
Lugar y Fecha DNI Firma del Experto Teléfono
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HOJA DE INSTRUCCIONES PARA LA VALIDACION

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
. No cumple con el | El item puede ser eliminado sin que se vea
criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA o El item tiene una alguna relevancia, pero otro
. Bajo nivel

El item es esencial o
importante, es decir,

debe ser incluido.

item puede estar incluyendo lo que mide este.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

COHERENCIA

El item tiene relacion
I6gica con la
dimensién o indicador

gue estan midiendo.

. No cumple con el

criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea

afectada la medicion de la dimension.

. Bajo nivel

El item tiene una relaciébn tangencial con la

dimension.

. Moderado nivel

El item tiene una relacibn moderada con la

dimension que esta midiendo.

. Alto nivel

El item tiene relacion légica con la dimension.

SUFICIENCIA

Los items que
pertenecen a una
misma dimension
bastan para obtener la

medicion de esta.

. No cumple con el

criterio

Los items no son suficientes para medir la

dimension.

. Bajo nivel

Los items miden algun aspecto de la dimension,

pero no corresponden con la dimension total.

. Moderado nivel

Necesita incrementar algunos items para poder

evaluar la dimension completamente.

. Alto nivel

Los items son suficientes.

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir,
sus  sintacticas y
semanticas son

adecuadas.

. No cumple con el

Criterio

El item no es claro.

. Bajo nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
palabras que utilizan de acuerdo a su significado

o por la ordenacién de los mismos.

. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de

algunos términos de item.

. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.
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BUAERENS VERITATEM
UAERENS VERITATEM

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA EL PARTICIPANTE DE L
INVESTIGACION

(o TR , acepto de manera
voluntaria colaborar en la aplicaciéon de un cuestionario para un estudio sobre el
Liderazgo directivo y calidad de vida laboral, realizado por el Lic. Linder Very Caro

Apac candidato a Magister de la Universidad de Huanuco.

Me ha informado:

e Acerca del objetivo de la investigacion, que es determinar la relacion existente
entre el liderazgo directivo y la calidad de vida laboral; y que la aplicacion del
cuestionario forma parte de dicha investigacion.

e Que la informacion obtenida sera trabajada con fines de investigacion,
manteniendo siempre mi anonimato.

e Que mi participacion es voluntaria, que mis respuestas seran confidenciales y
gue su uso serda estrictamente para fines investigativos.

e Cualquier duda puedo contactar al siguiente correo: caroapac@agmail.com.

En sefial de conformidad, firmo el presente en la ciudad de Huanuco, a los

.......................... Diasdelmesde ......................delafio ..................

Firma del participante
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ANEXO N°3
VALIDACION DE INSTRUMENTOS

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
ESCUELA DE POS GRADO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES:

Grado Académico, Apeilidos y Nombres del Experto | Mo, TAwA Yo LANA  RormAN DAZA .

Cargo o Institucién donde Labora ﬁmnts__d&_&i 1e€. 1. NC ST,
| Cuestionario de

Nombre del Instrumento de Evaluacion
Autor(es) del Instrumento Ce
il. ASPECTOS DE VALIDACION: Calficar con 1; 2; 3 0 4 cada item a los crrenos de relevancia,

coherencia, suficiencia y claridad.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

§a

2
;

VARIABLE
ITEMES

1 El oo o o € derange, incatva y Snposccn pars Srge planes.
con mucho scmns.

e 1 Bpade oo hOW e B CACCHades Gomot adar

< S - realra.
0 un decaiones Fents § DA O SRIaCKNNS CICHS
e

facitan s Do kon recursos Sancuris.
5 %mm-mnmwwu»nmnfﬁn

SV o buen

Y i decien propices s SulomeskERcon ON DMl UceNie, PO CUands A MCAnCEn Wb
3 sicarsu on de s romunn

alw|lo o alwinw -

s- b el X et y Taraes Jogrdad
i # %o of peronal
o

apoya y . £ WO § 8 S capecded 08

CE o 15 IPnER.cion LOUCatve prommmve o SO0 MVIVD BOOADH I MRTO MgH ¥ 8 e

-
°

i 2 MWMWHMMQ‘—M*
o
3

VARIABLE: LUDERAZGO DIRECTIVO

gt lanfor s L fug s Lo Wl | g b (g L2 fr | | RELEVANCIA S

g o L 1 R Jon g o0 B WUU—F.&NJMM
o0 Lo L [ 8] B0 Mod kb R s E Jod b L Gl sumciencia |
g |4 28| S .r-bu-t.rbi\x WS LN L G =2 eS| oL aRIDAD
Aot nouke ke for Lrbe Lt b | aJon [aon] st

sfereaieacen
; drector
i 12 €l Gescior promueve ana convivencia TOApOnIaiG, Ioler e ) eTORSCE COn BOU0os | oy
cormensusdon Dor 10008 Ko eeieos Ou s PWIROKA
gfﬁ%imz-mﬁamwdow "
l Tﬁm&n—n“m“m*- e
T LT YL
Swectos dorde ) SOGNEnGO U buen estad) O "
e y Melaciones aeirsen ey
I3 € Srucir ok vebobmaris G50 FoIBiFes Sotvires 330 o SVEOR D oo Y 0% | 0
mum,ma 1
> I labor del
33 | ovetmemmeciany n--’-p penresew |
! Pfgr__m__.m,.L 2
X0 descur clrece W poa o a Ol parsmal, a0 | 2o
- TAL o
PUNTAJE EXPRESADA EN EL SISTEMA VIGESIMAL 1#.5
Ui ESCALA DE CALIFICACION: 20780 x Puntaje Total = 0,25 x Puntaje Total
] CUALITATIVA s cwwmvmw\"z A _CUNLITATIVA CUANTITATIVA
£ MUY DEFICIENTE 0 - 08 [ FEGULAR 11 43
2 ooyt AR o ]
IV. OPINION DE APLICACION:  ( ) VALIDO { ) MEJORAR ( )NO VALIDO
Hubnuco, 10 de Seticipbie. .. se 2020 40685682 * GocA62455).
. LugaryFecha oM
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ANEXO N°3

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
ESCUELA DE POS GRADO
FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
L DATOS GENERALES:
Grado Académico, Apellidos y Nombros del Experto Mo . Tauwp JuLiaMA 190 HAN 1) AZA
Cargo o Institucién donde Labora Deceate de 13 (.g.1. N2S38.
Nombre del Instrumento de Evaluacién Cuestionano de Encuesta
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CRITERIOS
DE
VALIDACION i
&
g OBSERVACION
i ~ il
: :
T 5o wierte satuie s motas astn of G G0 hoy o u DRDND o5 W PO | 3 4l4]4 L‘
o Y (24 ¥ colegen en & Wabaio de s insticla | 3
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3 ; ¢ 3313043
114 4141 4
§ | N % ;
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T o s s e vl e i o s s 9o | 13 || 5| 4] 4] 4
3 o} [T 30078 ¥ relacitn mubca weire of Grecior, prolescren, pacres 08 Tamil y Smon. w| =x=3|333
g |75 e canales flidon de comuricacon erbe 100 1 meertren 06 I comurded soseme | g | % 4141414
i T8 Uan morman 00 de s Pwtacor Para don. ™ 41 EIE] (L
§ i * gusie y esla . ) ¥ ¥ 34 4 4’ 4’
5 -.‘: - zw.-m-:——-ﬂ-—-hum T z & 33
! Docaties @ se onges a8 e g w| 331333
I: —~ n-_mu o8 docentes por oo ooenta | o EIG] 4 11 4
PUNTAJE TOTAL Fa
PUNTAJE EXPRESADA EN EL SISTEMA VIGESIMAL /%7
0 x Puntaje Total = 0,25 x Puntsje Total
CUALTTATIVA CUANTITATIVA CUALITATIVA CUANTITATIVA
€ € € 0 - 08 [3 REGULAR -3 |
° DEFICIENTE ® - 10 S BN e " L
V. OPINION DE APLICACION: { ) VAuDO { ) MEJORAR { ) NO VALIDO
V. RECOMENDACIONES @ ... ... l'\‘ ...................
Husnuco, AQ. de .. ENCbIE. 00RO | 40605 682! % Q00962455
Lugar y Fecha D




ANEXO N°3

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
ESCUELA DE POS GRADO

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

1. DATOS GENERALES:

Grado Académico, Apellidos y Nombres del Experto MG, pol

Cargo o Institucién donde Labora

rf noz

| Nombre del instrumento de Evaluacién Cuestionano de

Autor{es) del Instrumento El 1n

pocenie de 13 6.4.E. << Leoncio PradeT 1 o)
ge Encuesta

~
Il. ASPECTOS DE VALIDACION: Calificar con 1; 2; 3 6 4 cada respecto a los Critencs de relevancia,

coherencia, suficiencia y claridad.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DE
IDACION

<
'3

VARIABLE

VARIABLE: LIDERAZGO DIRECTIVO

Capeculad de
Costidm
metitucional

ITEMES
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s
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PUNTAJE TOTAL

—
=

PUNTAJE EXPRESADA EN EL SISTEMA VIGESIMAL

17,325

"I, ESCALA DE CALIFICACION: 20180 x Puntaje Total » 0,25 Total

E

VA

MUY DEFICIENTE o

CUALITATIVA CUANTITATIVA CUALITATIVA TTTAT

>l 0O

DEFICIENTE o - W

EXCELENTI

11

V. OPINION DE APLICACION: () VALIDO { ) MEJORAR
V. RECOMENDACIONES

( )NO VALIDO

15, de 24 de 2020 soogsne_%@“ 350410522
Lugar y Fecha DNI Firma Tekdono
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O N°3

ESCUELA DE POS

ANEX|
VALIDACION DE INSTRUMENT 0os
UNIVERSIDAD DE HUANUCO
GRADO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES:
Grado Apellidos y Nombres del Experto r!\_Ltmando Beirfor gsoinoza
Cargo o donde Labora an Unidad Escolar <Leancio prado”
mmmamm de Encuesta
| Autor{es) el instrumento f 1 8
| 0S DE V, ] con 12,364 cada respecto a ios criterios de relevancia,
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES o OE g
a
g OBSERVACION
: rews £ g
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ANEXO N°3
VALIDACION DE INSTRUMENTOS

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
ESCUELA DE POS GRADO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES:
Grado Académico, Apellidos y Nombres del Experto | b, p2cgeery Pers) PueneE (LRTARO )
Cargo o Institucién donde Labora ) DiRecror L.E AL 3323Y. T.T. V6EL PACHITEL)
' Nombre del Instrumanto de Evaluacion _ Cuestionaric ge Encuests
| Autor(es) del Im’aunonto €L IWVESTRHOOR. =

Il. ASPECTOS DE VALIDACION: Calificar zon 1; 2; 3 6 4 cads ilem respacto a ks criteros de relavancia,
coharencia, suficiencia y dandad.
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ANEXO N°3

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
ESCUELA DE POS GRADO

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

|. DATOS GENERALES:

Grado Académico, Apellidos y Nombres del Experto

Hq. Roeerro Persi Puenie

Canrorvo

Cargo o Institucién donde Labora

DIRECTOR L.E. P¥ 33234 - T.7. UGEL POCHITEA

Nombre del Instrumento de Evaluacién

Cuestionario de Encuesta

Autor(es) del Instr nt EC  JOVESTIEADUR.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION: Calificar con 1; 2; 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia,
coherencia, suficiencia y claridad.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

CRITERIOS
DE
VALIDACION

VARIABLE

DIMENSIONES

ITEMS

[TEMES

OBSERVACION

VARIABLE: CALIDAD DE VIDA LABORAL

laboral

ITO‘ colaborar para que tu grupo de trabajo cumpla las metas

1. Se siente satisfecho con las metas alcanzadas hasta el dia de hoy en su trabajo en la institucion
educativa

2.To“muﬂoyvmwhdmycmmmwhhwm

educativa.
3. Disfrutas de tu trabajo en la institucién educativa porque te hacen sentir seguro, respaldado y
estable.

|_5.La institucion motiva Ia participacion del equipo con actividades integradoras.
6. Mis aspiraciones laborales se ven alentadas por las politicas de la institucion.

institucionales.
5. La institucion motiva la

7. Me siento realizado con el trabajo que realizo en la institucion educativa.

8. Soy aceptado por mi equipo de trabajo por lo que me siento util en la institucion educativa.

institucional

9. Considero que no podria dejar esta institucion porque siento que tengo una obligacion con el

© o< o o s |w|n| =

10.MumMMmmmmmym.

||.Wlouumbiuw|udlah' porque al de mis

12. Las instalaciones en donde realizo mi trabajo son para mi diario laboral.

o
laboral

13. Existe una cultura de entre el director, padres de familia y alumnos.

14. Existe apoyo y relacion mutua entre el director, profesores, padres de familia y alumnos.

15. Existen canales fluidos de comunicacion entre todos los miembros de la comunidad educativa

16. Las normas de dela tiene para todos.

Salud laboral oliasa

relacionadas a las actividades de su |.E

17. Se siente a gusto y esta satisfecho con las condiciones laborales y la toma de decisiones

18. En su institucion se evita exigir que tenga que controlar o realizar muchas tareas a la vez, para
no causar cansancio y estrés laboral

19. Se toman todas las precauciones necesarias para proteger a los
Docentes de los en el de la institucién educativa.
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ANEXO 4

AUTORIZACION PARA REALIZAR LA INVESTIGACION

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

SOLICITO: APLICAR LA TESIS “LIDERAZGO
DIRECTIVO Y SU RELACION CON LA
CALIDAD DE VIDA LABORAL DE LOS
DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS INTEGRADAS DEL DISTRITO
DE CHAGLLA 2021”.

SENOR: DIRECTOR(a) DE LA I.LE.I N° 32616 — PAMPAMARCA.
Lic. Victor Hugo Saldivar Vara.
PRESENTE:

Quien suscribe, Linder Very Caro Apac, con DNI N° 41456222, Domiciliado en el Jr.
Pachitea s/n, Distrito de Panao, Provincia de Pachitea, Region de Hudnuco, quien con |a
presente atentamente expongo:

Me dirijo a usted, por medio de la presente para saludarlo y solicitarle
encarecidamente para poder aplicar |a Tesis titulada “LIDERAZGO DIRECTIVO Y SU RELACION
CON LA CALIDAD DE VIDA LABORAL DE LOS DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS
INTEGRADAS DEL DISTRITO DE CHAGLLA 20217, en su prestigiosa LE. N° 32616 —
PAMPAMARCA, que su persona dirige.

POR LO EXPUESTO:

Esperando su pronta respuesta, reitero mis consideraciones y estima personal.

Hudnuco, 14 de Junio del 2021.

LE. JEC. PAMPAMARCA
= { CHAGLLA . PACHITEA

v
SECRETARIA

= 1.5 JUN 2021
LINDERVERY CARO APAC. N*Rez..201.9.... Follese. Do
TESISTA IHM:._Q&.E.Q.%

156



“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

SOLICITO: APLICAR LA TESIS “LIDERAZGO DIRECTIVO Y
SU RELACION CON LA CALIDAD DE VIDA
LABORAL DE LOS DOCENTES DE LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS INTEGRADAS
DEL DISTRITO DE CHAGLLA 2021”.

SENOR: DIRECTOR(a) DE LA I.E.I N° 32661 — SANTA RITA BAJA.
Lic. Gaudencio Campos Chavez.
PRESENTE:

Quien suscribe, Linder Very Caro Apac, con DNI N° 41456222, Domiciliado en el Jr. Pachitea
s/n, Distrito de Panao, Provincia de Pachitea, Regién de Hudnuco, quien con la presente atentamente
expongo:

Me dirijo a usted, por medio de la presente para saludarlo y solicitarle encarecidamente para
poder aplicar la Tesis titulada “LIDERAZGO DIRECTIVO Y SU RELACION CON LA CALIDAD DE VIDA
LABORAL DE LOS DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS INTEGRADAS DEL DISTRITO DE
CHAGLLA 2021”, en su prestigiosa I.E.I N° 32661 — SANTA RITA BAJA, que su persona dirige.

POR LO EXPUESTO:

Esperando su pronta respuesta, reitero mis consideraciones y estima personal.

Huanuco, 14 de Junio del 2021.

/
LINDER VERY CARO APAC.

Proveido: 15/06/2021
Hora 10:00 am
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“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

SOLICITO: APLICAR LA TESIS “LIDERAZGO
DIRECTIVO Y SU RELACION CON LA
CALIDAD DE VIDA LABORAL DE LOS
DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS INTEGRADAS DEL DISTRITO
DE CHAGLLA 2021”".

SENOR: DIRECTOR(a) DE LA I.E.I N° 32615 — SANTA RITA ALTA.
Lic. Edna Marta Vera Melgarejo.
PRESENTE:

Quien suscribe, Linder Very Caro Apac, con DNI N° 41456222, Domiciliado en el Jr.
Pachitea s/n, Distrito de Panao, Provincia de Pachitea, Regién de Huanuco, quien con la
presente atentamente expongo:

Me dirijo a usted, por medio de la presente para saludarlo y solicitarle
encarecidamente para poder aplicar la Tesis titulada “LIDERAZGO DIRECTIVO Y SU RELACION
CON LA CALIDAD DE VIDA LABORAL DE LOS DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS
INTEGRADAS DEL DISTRITO DE CHAGLLA 2021”, en su prestigiosa I.E.I N° 32615 — SANTA
RITA ALTA, que su persona dirige.

POR LO EXPUESTO:

Esperando su pronta respuesta, reitero mis consideraciones y estima personal.

Hudnuco, 14 de Junio del 2021.

Fecha: 15/06/2021

Hora 09:00 am e
= = /

LIN VERY CARO APAC.
TESISTA

ESPECIALZACION EN DIDAT 7iC
DE LAEDUC PRIMARLE
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“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

SOLICITO: APLICAR LA TESIS “LIDERAZGO
DIRECTIVO Y SU RELACION CON LA CALIDAD DE VIDA
LABORAL DE LOS DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS INTEGRADAS DEL DISTRITO DE CHAGLLA
2021".

SENOR: DIRECTOR(a) DE LA I.E.I N° 32612 — PUERTO GUADALUPE.
Lic. Teodocio Garcia Bustamante.
PRESENTE:

Yo, Linder Very Caro Apac, con DNI N° 41456222, Domiciliado en el Jr. Pachitea
s/n, Distrito de Panao, Provincia de Pachitea, Region de Huanuco, me presento
respetuosamente ante Ud., para exponer lo siguiente:

Que, siendo un requisito indispensable, la aplicacion de mi Tesis, en la
Institucion Educativa que dirige usted. Solicito encarecidamente para poder aplicar la
Tesis titulada “LIDERAZGO DIRECTIVO Y SU RELACION CON LA CALIDAD DE VIDA
LABORAL DE LOS DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS INTEGRADAS DEL
DISTRITO DE CHAGLLA 2021”, en su prestigiosa L.LE.I N° 32612 - PUERTO
GUADALUPE.

POR LO EXPUESTO:
Ruedo a Ud., sefior director acceder mi peticidon por ser de justicia.

Hudénuco, 14 de junio del 2021.

RECIBIDO: 15/06/2021
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“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE LA
INDEPENDENCIA”

EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA INTEGRADA
N°32661 — SANTA RITA BAJA, DISTRITO DE CHAGLLA, PROVINCIA
DE PACHITEA Y REGION DE HUANUCO; QUE AL FINAL SUSCRIBE:

HACE CONSTAR

Que el docente CARO APAC LINDER VERY, con DNI N° 41456222,
realiz6 su encuesta de su Tesis titulada “LIDERAZGO DIRECTIVO Y SU
RELACION CON LA CALIDAD DE VIDA LABORAL DE LOS
DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS INTEGRADAS
DEL DISTRITO DE CHAGLLA 2021”, el dia 02 de agosto del presente
ano, demostrando permanentemente responsabilidad, eficiencia vy
respeto.

Se otorga la presente constancia para los fines que estime conveniente.

Santa Rita Baja, 02 de agosto del 2021.

160



. . l [ —
L= PERU | SEYEERion

Ministerio de Educacion
REPUBLICA DEL PERU

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE LA
INDEPENDENCIA”

LA DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA INTEGRADA
N°32615 — SANTA RITA ALTA, DISTRITO DE CHAGLLA, PROVINCIA
DE PACHITEA Y REGION DE HUANUCO; QUE AL FINAL SUSCRIBE:

HACE CONSTAR

Que el docente CARO APAC LINDER VERY, con DNI N° 41456222,
realiz6 su encuesta de su Tesis titulada “LIDERAZGO DIRECTIVO Y SU
RELACION CON LA CALIDAD DE VIDA LABORAL DE LOS
DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS INTEGRADAS
DEL DISTRITO DE CHAGLLA 20217, el dia 03 de agosto del 2021,
demostrando en todo momento mucha responsabilidad y eficiencia.

Se expide la presente a peticion del interesado para los fines que estime
conveniente.

Santa Rita Alta, 03 de agosto del 2021.

Afifina M. Vera Melgarejo
ROFESORA DE EDUC PRIMARIA

ESPECIALIZACION EN DIDA "iCA
DELAEDUC PRIMATS
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fos NS Ministerio

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE LA
INDEPENDENCIA”

EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA INTEGRADA
N°32612 - PUERTO GUADALUPE, DISTRITO DE CHAGLLA,
PROVINCIA DE PACHITEA Y REGION DE HUANUCO; QUE AL FINAL
SUSCRIBE:

HACE CONSTAR

Que el docente Linder Very Caro Apac, con DNI N° 41456222, ha
ejecutado la encuesta de su Tesis titulada “LIDERAZGO DIRECTIVO Y
SU RELACION CON LA CALIDAD DE VIDA LABORAL DE LOS
DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS INTEGRADAS
DEL DISTRITO DE CHAGLLA 2021”, el dia 03 de agosto del 2021,
demostrando en todo momento mucha responsabilidad y eficiencia.

Por consiguiente se expide la presente constancia para los fines que crea
conveniente.

Puerto Guadalupe, 03 de agosto del 2021.

A 1022704639
~ DIRECINR
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ANEXO 5

PANEL FOTOGRAFICO

Fotos de aplicacion de la encuesta a los docentes de las Instituciones Integradas del Distrito de Chaglla (I.E N° 32616 - Pampamarca, |.E
N° 32661 - Santa Rita Baja, I.E N° 32615 - Santa Rita Alta y la I.E N° 32612 - Puerto Guadalupe).
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