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RESUMEN 

La presente investigación titulada Liderazgo directivo y su relación con 

el clima laboral en las instituciones educativas primaria del distrito tinta, 2024 

se planteó el objetivo de Determinar la relación entre el liderazgo directivo y 

el clima laboral en las instituciones educativas primaria del distrito de Tinta, 

2024. Para ello se usó un enfoque Cuantitativo, con metodología analítico 

sintético, de tipo descriptivo, con nivel explicativo, y un diseño transversal no 

experimental, la población se determinó a los directivos y docentes en una 

totalidad de 44 de las instituciones educativas del distrito de Tinta de la 

provincia de Canchis de la región Cusco a quienes se les aplicó una encuesta 

con un cuestionario estandarizado con 9 preguntas de la variable  liderazgo 

directivo y 9 preguntas que corresponden a la variable clima laboral donde los 

resultados nos muestran contundentemente que un 43.18% que indican que 

las metas institucionales no se comunican de manera clara, por otro lado más 

del 75% de participantes detalla que las reuniones no son productivas, 

mientras que un 72.73% de docentes no están conformes con los canales 

empleados para la comunicación efectiva al interior de las instituciones 

educativas, con estos y otros datos concluimos que el liderazgo directivo tiene 

una relación Positiva significativa con el clima laboral por que los resultados 

de la prueba de Rho Spearman nos revelan Rho = 0,906, y un p valor de < 

0.05 con ello reforzamos que el liderazgo directivo es clave para fomentar un 

clima laboral favorable, se logró analizar la relación de la comunicación 

efectiva del liderazgo directivo con el clima laboral en las instituciones 

educativas primaria del distrito de Tinta, 2024. Debido a que los resultados 

nos muestran un Rho = 0,803 y un p valor de < 0.05. describimos la relación 
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que existe entre la toma de decisiones participativas del liderazgo directivo y 

el clima laboral en las instituciones educativas primaria del distrito de Tinta, 

2024, así lo demuestran los resultados obtenidos que nos muestran un Rho = 

0,934 y un p valor de < 0.05. finalmente logramos describir la relación de la 

gestión del clima organizacional del liderazgo directivo con el clima laboral de 

las instituciones educativas primaria del distrito de Tinta, 2024, debido a que 

la gestión del clima organizacional muestra un resultado de relación positiva 

significativa con un resultado de Rho = 0,847 y un p valor de < 0.05.  

Palabras Clave: Clima Laboral, Liderazgo directivo. 
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ABSTRACT 

This research entitled Managerial leadership and its relationship with 

the work environment in the primary educational institutions of the Tinta district, 

2024 set the objective of determining the relationship between managerial 

leadership and the work environment in the primary educational institutions of 

the district of Tinta, 2024. To this end, a quantitative approach was used, with 

synthetic analytical methodology, descriptive, with an explanatory level, and a 

non-experimental cross-sectional design, the population was determined to 

the directors and teachers in a total of 44 of the educational institutions of the 

district of Tinta of the province of Canchis of the Cusco region to whom a 

survey was applied with a standardized questionnaire with 9 questions of the 

variable managerial leadership and 9 Questions that correspond to the 

variable work environment where the results show us conclusively that 43.18% 

indicate that the institutional goals are not clearly communicated, on the other 

hand more than 75% of participants detail that the meetings are not productive, 

while 72.73% of teachers are not satisfied with the channels used for effective 

communication within educational institutions, with these and other data we 

conclude that managerial leadership has a significant positive relationship with 

the work environment because the results of the Rho Spearman test reveal 

Rho = 0.906, and a p value of < 0.05 with this we reinforce that managerial 

leadership is key to promote a favorable work environment, it was possible to 

analyze the relationship of the effective communication of managerial 

leadership with the work environment in educational institutions primary school 

of the district of Tinta, 2024. Because the results show us a Rho = 0.803 and 

a p value of < 0.05. we describe the relationship between participatory 
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decision-making by managerial leadership and the work environment in the 

primary educational institutions of the district of Tinta, 2024, as demonstrated 

by the results obtained that show us a Rho = 0.934 and a p value of < 0.05. 

Finally, we were able to describe the relationship between the management of 

the organizational climate of managerial leadership and the work environment 

of the primary educational institutions of the district of Tinta, 2024, because 

the management of the organizational climate shows a result of a significant 

positive relationship with a result of Rho = 0.847 and a p value of < 0.05.  

Keywords: Work environment, managerial leadership. 
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INTRODUCCIÓN 

El liderazgo directivo constituye un elemento importante en la gestión 

de las instituciones educativas, siendo un aspecto determinante para alcanzar 

un entorno organizacional ventajoso y propicio para el desempeño general de 

los actores educativos. En un contexto donde las instituciones educativas 

enfrentan desafíos complejos, que incluyen la necesidad de potenciar la 

excelencia académica, fomentar la cohesión entre el equipo docente y 

administrativo, y responder a las necesidades de una sociedad en constante 

cambio, el clima laboral emerge como un elemento clave que sin demora 

influye en los procesos de enseñanza-aprendizaje. 

En los principales establecimientos educativos del nivel primaria del 

distrito de Tinta, la relación entre el liderazgo que ejercen los directivos y el 

clima laboral es un aspecto que merece especial atención. Tinta, como parte 

de un entorno cultural y geográfico seleccionado, ofrece dinámicas escolares 

que reflejan tanto los desafíos comunes a las áreas rurales como la 

singularidad de su contexto sociocultural. En este escenario, el rol del director 

trasciende las funciones administrativas propias de su cargo y se convierte en 

un catalizador de la motivación, el trabajo colaborativo y el bienestar integral 

de las personas de la comunidad educativa. 

El objetivo de este estudio es analizar cómo el liderazgo directivo 

influye en el clima laboral en las instituciones educativas primaria del distrito 

de Tinta en el año 2024, explorando cada una de las prácticas gerenciales y 

las percepciones de los docentes. Al conocer las fortalezas y áreas de 

desarrollo en este vínculo, buscamos generar insumos que orienten la 



xviii 
 

implementación de estrategias orientadas a optimizar las situaciones 

laborales y, por ende, los efectos en los resultados académicos. 

La relevancia de este estudio radica en su contribución al conocimiento 

de un problema contemporáneo y aplicable en el ámbito educativo, 

promoviendo una imagen reflejada importante del impacto de las decisiones y 

patrones de gestión en el bienestar colectivo y la eficacia institucional. Así, 

esta tesis se enmarca en la intersección entre la gestión educativa, las 

ciencias sociales y las normas públicas, con el propósito de contribuir al 

mejoramiento continuo del sistema educativo en el distrito de tinta y otras 

localidades que comparten características similares en el nivel primaria y 

porque no decir en todo el sistema educativo peruano.   
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CAPITULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1 Análisis de la situación problemática 

A nivel mundial, la gestión en instituciones educativas ha sido 

diagnosticada como una cuestión clave para mejorar los resultados 

organizacionales y lo principal del entorno laboral. Según Leithwood y Azah 

(2019), un liderazgo directivo eficaz contribuye no sólo al rendimiento 

educativo, sino también al bienestar de los profesores, al influir directamente 

en el entorno laboral. Sin embargo, múltiples investigaciones muestran que en 

diversas áreas existen deficiencias en el estilo de liderazgo, lo que influye en 

la motivación del personal y genera conflictos internos. Además, es pertinente 

mencionar que el impacto de la pandemia de COVID-19 ha intensificado los 

desafíos de la gestión escolar, obligando a los directivos a adaptarse 

rápidamente a nuevas dinámicas de trabajo y buscando formas de mantener 

la unión grupal y un buen clima ante situaciones adversas (Day et al. Al., 

2020). 

En el contexto peruano, el liderazgo gerencial en los establecimientos 

educacionales enfrenta múltiples desafíos relacionados con el control escolar 
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y la mejora del clima laboral. Según Díaz y Carrillo (2020), la escasez de 

formación especializada en gestión por parte de los directivos ha sido un 

impedimento habitual para alcanzar un clima organizacional suficientemente 

bueno. El problema se agrava en las zonas rurales, donde las condiciones 

laborales son más precarias y los profesores enfrentan limitaciones en 

recursos e infraestructura, lo que repercute en la percepción del entorno 

laboral. Estudios realizados en Perú también muestran que el liderazgo 

participativo es un elemento determinante para promover un ambiente 

colaborativo en los establecimientos escolares, pero su implementación no es 

homogénea, principalmente en regiones con menor desarrollo económico 

(Quispe y Sánchez, 2021). 

En el distrito de Tinta, la situación no es ajena a los problemas definidos 

a nivel nacional. Las instituciones de educación primaria enfrentan situaciones 

exigentes específicas, incluida la escasez de recursos suficientes, la falta de 

formación de los directivos en habilidades de liderazgo y la dificultad para 

fomentar un entorno laboral favorable. Estos límites fueron señalados a través 

de investigaciones locales que resaltan el terrible impacto del liderazgo 

autoritario o no participativo en la creencia de los docentes sobre el entorno 

laboral (Huamán y Mamani, 2019). Además, el contexto cultural y geográfico 

del distrito aumenta particularidades que afectan la dinámica del trabajo, que 

incluyen la dispersión de escuelas y brechas en el intercambio verbal entre 

directores y docentes. Esto resalta el deseo de analizar y fortalecer las 

prácticas de liderazgo gerencial para optimizar el entorno laboral y, en 

consecuencia, las consecuencias académicas dentro del área semi urbano y 

rural en la realidad del distrito de Tinta. 
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1.2 formulación del planteamiento del problema 

1.2.1 Pregunta general 

PG: ¿Cuál es la relación entre el liderazgo directivo y el clima laboral 

en las instituciones educativas primaria del distrito de Tinta, 2024? 

1.2.2 Preguntas específicas 

PE1: ¿Cómo se relaciona la comunicación efectiva del liderazgo 

directivo con el clima laboral en las instituciones educativas primaria del 

distrito de Tinta, 2024? 

PE2: ¿Qué relación existe entre la toma de decisiones participativas 

del liderazgo directivo y el clima laboral en las instituciones educativas 

primaria del distrito de Tinta, 2024? 

PE3: ¿Cómo se relaciona la gestión del clima organizacional del 

liderazgo directivo con el clima laboral de las instituciones educativas primaria 

del distrito de Tinta, 2024? 

1.3 Justificación de la Investigación 

1.3.1 Teórica 

El liderazgo directivo y el clima laboral son dos pautas interrelacionadas 

que han sido estudiados en numerosos contextos organizacionales, pero 

requieren una mirada profunda en el ámbito educativo, específicamente en las 

zonas rurales que incluye el distrito de Tinta. Según Leithwood y Azah (2019), 

un fuerte liderazgo educativo influye inmediatamente en la calidad del entorno 
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laboral, lo que a su vez afecta el desempeño de los profesores y los efectos 

académicos. Sin embargo, la literatura predominante señala un vacío teórico 

en el conocimiento de cómo las dimensiones del liderazgo directivo afectan el 

entorno laboral en las principales instituciones donde se forman los 

ciudadanos. Este estudio contribuirá al enriquecimiento del marco conceptual 

al analizar esta datación en un contexto local, generando conocimientos que 

pueden contrastarse con teorías internacionales sobre liderazgo y clima 

laboral. 

1.3.2 Práctica 

En un escenario práctico, los hallazgos de estos estudios 

proporcionarán herramientas útiles para los líderes directivos en el distrito de 

Tinta y contextos comparables, permitiéndoles poner en práctica técnicas de 

liderazgo que fortalezcan el clima laboral. Un entorno laboral positivo no sólo 

mejora el incentivo y el compromiso de los profesores, sino que también 

beneficia a los estudiantes, generando un entorno más propicio para adquirir 

conocimientos. Además, los efectos de este estudio pueden servir de base 

para diseñar programas de actualización y fortalecimiento de capacidades en 

servicio, orientados a aumentar las capacidades de liderazgo, lo que es 

particularmente aplicable en regiones rurales donde los recursos y las 

posibilidades educativas son limitados. 

1.3.3 Metodológica 

Desde el punto de vista metodológico, esta nuestro estudio utiliza un 

enfoque cuantitativo correlacional que permite conocer y leer la relación entre 

el liderazgo directivo y el entorno laboral. La elección de dimensiones 
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específicas para cada variable garantiza un análisis profundo y riguroso como 

una forma de facilitar la comprensión de los elementos que inciden en la 

dinámica de trabajo de las instituciones de instrucción primaria del distrito de 

Tinta. Asimismo, la investigación se sustenta en unidades de tamaño 

confiable, que incluyen encuestas establecidas, que permiten recopilar 

registros cuantitativos legítimos y objetivos. Este enfoque metodológico puede 

replicarse en futuras investigaciones en otros contextos, contribuyendo a la 

era del conocimiento acumulativo dentro del campo del liderazgo directivo y 

el clima laboral en instituciones educativas. 

1.4 Objetivos 

1.4.1 Objetivo general 

OG: Determinar la relación entre el liderazgo directivo y el clima laboral 

en las instituciones educativas primaria del distrito de Tinta, 2024. 

1.4.2 Objetivos específicos 

OE1: Analizar la relación de la comunicación efectiva del liderazgo 

directivo con el clima laboral en las instituciones educativas primaria del 

distrito de Tinta, 2024. 

OE2: Describir la relación que existe entre la toma de decisiones 

participativas del liderazgo directivo y el clima laboral en las instituciones 

educativas primaria del distrito de Tinta, 2024. 
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OE3: Describir la relación de la gestión del clima organizacional del 

liderazgo directivo con el clima laboral de las instituciones educativas primaria 

del distrito de Tinta, 2024. 

1.5 Hipótesis 

1.5.1 Hipótesis general 

HG: El Liderazgo directivo se relaciona de manera positiva y 

significativa con el clima laboral en las instituciones educativas primaria del 

distrito de Tinta. 

1.5.2 Hipótesis específicas 

HE1:  La comunicación efectiva del liderazgo directivo se relaciona de 

manera positiva y significativa con el clima laboral en las instituciones 

educativas primaria del distrito de Tinta. 

HE2: La toma de decisiones participativas del liderazgo directivo se 

relaciona de manera positiva y significativa con el clima laboral en las 

instituciones educativas primaria del distrito de Tinta. 

HE3: La gestión del clima organizacional del liderazgo directivo se 

relaciona de manera positiva y significativa con el clima laboral de las 

instituciones educativas primaria del distrito de Tinta. 
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1.6 Variables e indicadores 

1.6.1 Conceptualización de variables 

V – 1 Liderazgo Directivo 

Liderazgo Directivo 

El liderazgo directivo puede entenderse como la capacidad para influir 

y guiar a los integrantes de una institución educativa hacia el logro de objetivos 

comunes, promoviendo un clima de trabajo colaborativo y un ambiente 

positivo para el aprendizaje. Este tipo de gestión no siempre se limita a las 

funciones administrativas, sino que abarca un rumbo estratégico, la toma de 

decisiones inclusiva, la gestión de habilidades humanas y el desarrollo de un 

entorno que fomente la innovación y el compromiso entre profesores y 

estudiantes. 

Según León y García-Garnica (2020), el liderazgo directivo se 

manifiesta a través de la articulación de estrategias de gestión que potencian 

el perfeccionamiento profesional de los maestros y fortalecen las relaciones 

interpersonales dentro de la organización educativa. En esta línea, los autores 

destacan que una gestión eficaz debe basarse en ideas éticas y en el potencial 

para ajustarse a los deseos contextuales de la comunidad educativa. 

Investigaciones recientes destacan que un ambiente de trabajo 

saludable se caracteriza por la existencia de correctas relaciones 

interpersonales, claridad en roles y funciones, liderazgo institucional y una 

gestión sólida que fomente la participación y la atención. Como señalan 

Navarro-Callejas y Martínez-Serrano (2020), el entorno laboral es vital para el 
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bienestar de los empleados y el mejor de los sistemas organizacionales, lo 

que impacta en el logro de las metas institucionales. Además, un estudio 

realizado por García-Salcedo y López-Gómez (2021) destaca que un 

liderazgo directivo efectivo. 

Por su parte, García-López y Torres-Muñoz (2021) destacan que el 

liderazgo directivo efectivo, combina elementos de liderazgo transformacional 

y transaccional, adaptando su enfoque a las necesidades de profesores y 

estudiantes para maximizar el desempeño y el bienestar deseado. Además, 

Mejía-Rodríguez y Espinoza - Gallegos (2022) sostienen que la gestión 

directiva en el contexto instruccional tiene un impacto inmediato en los 

resultados académicos y de entrenamiento, subrayando la importancia de la 

comunicación abierta y la gestión del clima. Fantástico trabajo que motiva al 

personal y fomenta la dedicación. 

Finalmente, dichos líderes deben poseer habilidades de planificación y 

organización, facilitando un entorno laboral eficiente que permita tanto a 

docentes como a estudiantes alcanzar su máxima capacidad. 

Variable 2 Clima Laboral 

 El ambiente de trabajo o clima laboral se refiere al conjunto de 

percepciones y sentimientos compartidos por los integrantes de una entidad 

respecto de su entorno laboral, lo que incide inmediatamente en su 

motivación, placer y desempeño general. En el contexto educativo, el clima 

laboral es especialmente relevante, ya que afecta no sólo a los profesores y 

al personal administrativo, sino también al entorno general en el que los 

estudiantes estudian y crecen. 
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Investigaciones recientes destacan que un entorno laboral saludable 

se caracteriza por estilos de vida de buenas relaciones interpersonales, 

claridad en roles y funciones, apoyo institucional y una gestión sólida que 

fomente la participación y la consideración. Como señalan Navarro-Callejas y 

Martínez-Serrano (2020), el entorno laboral es fundamental para el bienestar 

de los trabajadores y el bien de los sistemas organizativos, lo que incide en el 

cumplimiento de los objetivos institucionales. Además, un estudio realizado 

por García-Salcedo y López-Gómez (2021) destaca que un ambiente de 

trabajo saludable promueve la dedicación del trabajador y reduce los niveles 

de estrés y agotamiento profesional, que es fundamental dentro de la zona de 

entrenamiento. 

Por otro lado, Rodríguez y Pérez (2022) destacan el impacto del 

liderazgo en el entorno laboral, mencionando que los estilos de liderazgo 

participativo y transformacional suelen potenciar el entorno laboral, 

promoviendo la cooperación y el sentimiento de pertenencia. Asimismo, un 

excelente entorno artístico fomenta un ambiente académico donde los 

estudiantes universitarios pueden beneficiarse de un equipo docente más 

motivado y dedicado. 

En conclusión, el entorno laboral en los establecimientos educativos no 

siempre es un reflejo del alto nivel de esfuerzo de los miembros de la familia 

y las situaciones laborales, sino también un aspecto determinante en la 

efectividad organizacional y el desempeño educativo. 
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1.6.2 Operacionalización de las variables 

Tabla 1 Operacionalización de variables 

VARIABLE 
INDEPENDIENTE 

DIMENSIÓN INDICADORES 
ESCALA 

VALORATIVA 
TIPO 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

1. Liderazgo 
Directivo 

1.1 
Comunicación 
Efectiva 

1.1.1 objetivos y 
metas 

1) Nunca 
2) Casi 
Nunca 
3) Neutral 
4) Casi 
siempre 
5) Siempre 

escala 
de 
Likert 

Descriptiva, 
ordinal, de 
actitud 1.1.2 Frecuencia 

y calidad de las 
reuniones 

1.1.3 Uso de 
canales de 
comunicación 

1.2 Decisiones 
Participativas 

 

1.2.1 Inclusión 
del personal 
docente 

1.2.2 Delegación 
de 
responsabilidades 

1.2.3 
Transparencia 

1.3 Gestión del 
Clima 
Organizacional 

1.3.1 respeto y la 
equidad 

1.3.2 Resolución 
efectiva de 
conflictos 

1.3.3 
reconocimiento y 
motivación 

VARIABLE 
DEPENDIENTE 

DIMENSIÓN INDICADORES 

2. Clima Laboral 2.1 Relaciones 
interpersonales 

2.1.1 trabajo en 
equipo 

2.1.2 calidad de 
las relaciones 

2.1.3 conflictos y 
su resolución 

2.2 Satisfacción 
laboral 

2.2.1 Equidad en 
el trato 

2.2.2 Condiciones 
de trabajo 

2.2.3 
Reconocimiento y 
valoración 

2.3 
Comunicación 
organizacional 

 

2.3.1 Caridad y 
efectividad 

2.3.2 Frecuencia 
de oportunidades 

2.3.3 Acceso a 
información 

Nota: estructurado por la investigadora 
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CAPITULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes del estudio 

2.1.1 Internacionales 

Romero, C, (2021) este estudio tiene por objetivo comprender de qué 

manera las prácticas del liderazgo escolar operan como factor de eficacia y 

de equidad en cuatro escuelas secundarias de la Ciudad de Buenos Aires, 

Argentina. La metodología utilizada es cualitativa, basada en un estudio de 

casos múltiples, con un diseño no experimental. La población incluye cuatro 

escuelas secundarias públicas que atienden a población vulnerable y obtienen 

buenos resultados de aprendizaje, seleccionadas de una muestra de 300 

escuelas evaluadas. El instrumento utilizado para la recolección de datos fue 

una entrevista en profundidad realizada a los directivos de las escuelas. Los 

resultados indican que las prácticas de liderazgo escolar efectivas contribuyen 

a mejorar el rendimiento académico y la equidad en el aprendizaje. La 

conclusión del estudio destaca la importancia del liderazgo directivo en la 

promoción de una educación de calidad y equitativa en contextos vulnerables  
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Ramona Isabel Ferreira (2021) este trabajo tiene por objetivo describir, 

comparar y analizar artículos publicados en la web en relación al liderazgo 

directivo y su relación con la gestión escolar. La investigación se llevó a cabo 

en la Ciudad de Pilar, Paraguay, bajo una metodología cualitativa. El diseño 

de la investigación fue no experimental, basado en una exploración 

sistemática de artículos científicos. La población incluyó publicaciones 

académicas en la web, y la muestra se centró en artículos específicos sobre 

liderazgo directivo y gestión escolar. El instrumento principal fue la revisión 

sistemática de literatura. Los resultados destacan que el buen desempeño del 

liderazgo pedagógico contribuye significativamente a la calidad educativa. La 

conclusión es que el liderazgo directivo es crucial para la gestión escolar 

efectiva y la obtención de buenos resultados académicos 

Sandoval Fernández, Encinas Islas, Gutiérrez Esparza y Vera Noriega 

(2021) este trabajo tiene por objetivo relacionar los factores de atributo y 

tipologías de liderazgo con el apoyo informacional y emocional, la eficacia 

colectiva y la gestión institucional en directores de nivel primaria ante el 

manejo de situaciones de conflicto. El estudio se realizó en el estado de 

Sonora, México. La metodología utilizada fue de enfoque cuantitativo. El 

diseño de investigación fue no experimental y transversal con un alcance 

descriptivo. La población del estudio consistió en 199 directores de escuelas 

primarias del Estado de Sonora. La muestra fue la misma población, dado que 

se incluyeron todos los participantes identificados. Para la recolección de 

datos, se utilizaron varios instrumentos, entre ellos, la Escala de Eficacia 

Colectiva Docente para el Manejo de la Agresión entre Pares, la Escala de 

Apoyo Directivo, y el Inventario de Prácticas de Liderazgo, con un índice de 
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consistencia interna alto (Alfa de Cronbach de 0.934). Los resultados del 

estudio revelaron que hay correlaciones positivas significativas entre la 

gestión institucional y la eficacia colectiva docente, con una correlación de 

0.76, lo que sugiere que un mejor liderazgo del director está asociado con una 

mejor eficacia colectiva docente. En conclusión, se determinó que las 

prácticas de liderazgo y las acciones de gestión institucional realizadas por los 

directores impactan positivamente en la eficacia colectiva docente, resaltando 

la importancia de inspirar una visión compartida para promover una cultura 

educativa eficaz y resiliente en situaciones de conflicto. 

Aparicio Molina, Sepúlveda López, Valverde Huincatripay, Cárdenas 

Merino, Contreras Sanzana y Valenzuela Ravanal (2020) realizaron un 

estudio cuyo objetivo fue analizar las implicancias de un Plan de Trabajo 

diseñado para orientar procesos de mejora en el equipo directivo de un 

establecimiento educacional de la Red de Colaboración Universidad-Escuela 

en Concepción, Chile. La metodología utilizada fue mixta (cualitativa y 

cuantitativa). El diseño del estudio fue no experimental, descriptivo de casos. 

La población consistió en siete establecimientos educativos de la región del 

Biobío, Chile, y la muestra específica fue el Colegio 1, con 312 estudiantes y 

30 profesores. Los instrumentos utilizados fueron cuestionarios PIMRS y 

entrevistas semiestructuradas. Los resultados indicaron que el plan facilitó 

una orientación real al cambio y el desarrollo de capacidades directivas para 

responder a las exigencias institucionales. En conclusión, se destacó la 

importancia del acompañamiento y el fortalecimiento de competencias de 

liderazgo a través de comunidades profesionales de aprendizaje 
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Romero et al. (2019) este trabajo tiene por objetivo evaluar la 

transferencia de la formación en liderazgo directivo en un contexto chileno. Se 

llevó a cabo en diversas instituciones educativas de Chile. La metodología 

utilizada fue de tipo secuencial mixto, partiendo de una fase cuantitativa para 

identificar tendencias en la transferencia de aprendizajes, seguida de una fase 

cualitativa con un estudio de casos múltiple. El diseño del estudio es no 

experimental. La población estuvo compuesta por 68 docentes y directivos, 

con una muestra de 47 sujetos en la fase cuantitativa y 12 casos en la fase 

cualitativa. Se utilizó un cuestionario autoadministrado online y entrevistas 

semiestructuradas como instrumentos. Los resultados mostraron que el 85% 

de los egresados aplica los aprendizajes del curso en su práctica profesional, 

destacando la autoeficacia y la motivación como factores facilitadores. La 

conclusión es que la formación en liderazgo directivo permite una aplicación 

práctica significativa en el contexto laboral, promoviendo cambios positivos en 

la autopercepción y desempeño de los participantes. 

Katty Milena Solano Galavis y Ronald Ariel Gutiérrez Gutiérrez (2022) 

realizaron un estudio cuyo objetivo fue medir el clima organizacional en las 

Instituciones Educativas de la Margen Izquierda de la Zona Rural de Lorica, 

Colombia. La metodología empleada fue mixta, tanto cualitativa como 

cuantitativa, y el diseño del estudio fue no experimental. La población del 

estudio estuvo compuesta por 237 personas, y la muestra fue de 147 

participantes, seleccionada mediante un muestreo probabilístico estratificado. 

Para la recolección de datos, se utilizó un cuestionario de 62 ítems, validado 

mediante la prueba de fiabilidad Alpha de Cronbach, que arrojó un coeficiente 

de 0.958. Los resultados indicaron una alta confiabilidad y revelaron diversas 
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puntuaciones en dimensiones como trabajo personal, orgullo de pertenencia, 

administración, trabajo en equipo, supervisión, comunicación, capacitación y 

desarrollo, ambiente físico y cultural, y promoción. Finalmente, se concluyó 

que existe una relación significativa entre las dimensiones analizadas del 

clima organizacional, lo que destaca la importancia de estas variables en el 

entorno educativo  

Riffo San Martín (2022) realizó un estudio en Talca, Chile, con el 

objetivo de determinar la influencia del clima laboral sobre el rol directivo en 

la educación de calidad en los liceos Héctor Pérez Biott y Carlos Condell. Este 

estudio se llevó a cabo en Chile, en la Región del Maule, provincia de Talca. 

La metodología utilizada fue cuantitativa, basada en un diseño no 

experimental. La población consistió en 80 docentes de los liceos 

mencionados y la muestra incluyó a toda la población. Se utilizó la técnica de 

encuesta con un cuestionario tipo Likert como instrumento. Los resultados 

mostraron una influencia significativa del clima laboral sobre el rol del director 

en la educación de calidad, con un valor de correlación de 0.815, indicando 

una relación directamente proporcional. La conclusión destaca que el clima 

laboral tiene un impacto significativo y positivo en el desempeño directivo en 

el contexto educativo. 

Matabanchoy y Chaucanes (2021) evaluaron la percepción del clima 

laboral en docentes y funcionarios de una Institución Educativa Municipal en 

San Juan de Pasto. Este estudio tuvo como objetivo comprender las 

percepciones del clima organizacional en una institución educativa municipal 

utilizando el Instrumento del Departamento Administrativo de la Función 

Pública (DAFP). La investigación fue de metodología cuantitativa descriptiva 
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con corte transversal, llevada a cabo en San Juan de Pasto, Colombia. El 

diseño de la investigación fue no experimental. La población estuvo 

conformada por 204 funcionarios, incluyendo docentes y directivos. La 

muestra es la misma población. Para la recolección de datos, se empleó un 

cuestionario basado en la metodología de Rensis Likert, validado 

estadísticamente. Los resultados mostraron que la Administración del Talento 

Humano y el Medio Ambiente Físico eran aspectos a mejorar, mientras que la 

Capacidad Profesional, el Trabajo en Grupo y el Estilo de Dirección se 

destacaron como fortalezas. Se concluyó que conocer las fortalezas y 

debilidades del clima organizacional es crucial para generar estrategias de 

prevención e intervención, mejorando así el bienestar de los funcionarios y la 

calidad educativa. 

Cantú, Pedraza y Madero (2023) esta investigación tuvo como objetivo 

caracterizar el impacto del clima laboral y la satisfacción en el compromiso y 

desempeño del personal en la Universidad Autónoma de Tamaulipas, México. 

El enfoque fue cuantitativo y el diseño no experimental. La población consistió 

en 720 trabajadores de la universidad, y la muestra fue de 127 encuestados 

que respondieron un cuestionario. Los resultados mostraron que la dimensión 

de la "estructura organizacional del clima laboral" explica el desempeño del 

personal, mientras que la satisfacción laboral y el compromiso organizacional 

no contribuyen significativamente al desempeño. La conclusión resalta la 

importancia de implementar prácticas que fortalezcan una estructura 

organizacional efectiva para mejorar el desempeño laboral del personal  

Doria-Velarde, Vivas-Escalante, Neira-Valdivia y Durand-Saavedra 

(2023) tienen por objetivo describir el clima laboral y su influencia en las 
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habilidades de los directivos en la región de Maule, Chile. La metodología 

utilizada es cuantitativa y el diseño es no experimental. La población está 

compuesta por directivos de diversas organizaciones en la región de Maule, 

con una muestra representativa de 80 directivos. El instrumento aplicado fue 

un cuestionario previamente validado por cinco expertos. Los resultados 

muestran una influencia positiva del clima laboral en las habilidades de los 

directivos, con un coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0,865 y 

significancia de < 0,05, indicando que un ambiente laboral favorable está 

asociado con un mayor desarrollo de habilidades de liderazgo y gestión. En 

conclusión, el estudio evidencia que un buen clima laboral promueve un mejor 

desarrollo de habilidades directivas en la región estudiada. 

2.1.2 Nacionales 

Barrientos Velito, Alania Paco vilca y Barba-Briceño (2021), el objetivo 

de este estudio es determinar la relación entre el liderazgo directivo y el clima 

institucional en instituciones educativas privadas ubicadas en el sur oriental 

de Perú, específicamente en los departamentos de Madre de Dios, Apurímac 

y Cusco. Se llevó a cabo una metodología cuantitativa. El diseño de la 

investigación es no experimental, descriptivo y correlacional transversal. La 

población del estudio estuvo conformada por 175 docentes, y la muestra de 

172 docentes, debido a que tres encuestas fueron eliminadas por estar mal 

completadas. Como instrumentos de recolección de datos, se emplearon dos 

cuestionarios: uno para medir el liderazgo del director, que incluyó 

dimensiones como el liderazgo educativo, situacional, innovador, técnico y 

estratégico, y otro para evaluar el clima institucional, considerando la 

comunicación, confianza, motivación y participación institucional. Los 
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resultados muestran una correlación significativa entre el liderazgo directivo y 

el clima institucional, con un coeficiente de correlación de Spearman de 

r=0.573r = 0.573r=0.573 y un valor de p<0.05p < 0.05p<0.05, indicando que 

un mejor liderazgo del director se asocia con un mejor clima institucional. En 

conclusión, el liderazgo del director tiene una influencia directa y positiva 

sobre el clima institucional en las instituciones estudiadas, destacando la 

importancia de un liderazgo eficaz para mejorar la convivencia y el ambiente 

educativo. 

Menacho Vargas, Jáuregui Eléspuru, Ramírez García, Chávez 

Espinoza y Romero Carhuancho (2022) realizaron un estudio cuyo objetivo 

fue determinar la relación entre el liderazgo directivo y el desempeño docente 

en la Institución Educativa 60756 Claverito en Iquitos, Perú. La metodología 

utilizada fue cuantitativa. El diseño del estudio fue no experimental, descriptivo 

transversal y correlacional. La población incluyó a 100 docentes, y la muestra 

fue censal, abarcando a la totalidad de la población. Los instrumentos 

utilizados fueron encuestas y cuestionarios validados y confiables. Los 

resultados indicaron que existe una relación significativa entre el liderazgo 

directivo y el desempeño docente, mostrando que el liderazgo directivo influye 

positivamente en el desempeño académico de los docentes. En conclusión, 

se enfatiza la importancia de desarrollar continuamente el liderazgo directivo 

para mejorar el desempeño docente y alcanzar mejores resultados 

académicos. 

Rosario Yslado, Edwin Ramírez-Asís, María García-Figueroa y José 

Arquero (2021) realizaron un estudio cuyo objetivo principal fue conocer la 

relación funcional entre el clima laboral (CL) y el síndrome de burnout (SB) en 
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profesores universitarios de una universidad pública en Ancash, Perú. El 

estudio utilizó una metodología cuantitativa-correlacional, con un diseño no 

experimental y transversal. La población estuvo compuesta por 422 

profesores, de los cuales se obtuvo una muestra aleatoria estratificada de 206 

profesores. Se aplicaron encuestas que incluyeron una ficha 

sociodemográfica y la Escala de Clima Laboral Cl-SPC de Palma (2004). Los 

resultados mostraron una relación funcional negativa y significativa entre el 

CL y el SB, con un coeficiente estandarizado de -0.374, indicando que, a mejor 

clima laboral, menores niveles de burnout. Se concluyó que es fundamental 

mejorar las condiciones laborales y la comunicación para reducir el síndrome 

de burnout en los profesores. 

Huertas Espinoza y Céspedes Canales (2023) realizaron un estudio 

con el objetivo de identificar el impacto del clima laboral en el desempeño de 

los colaboradores de la Facultad de Ciencias Biológicas de la Universidad 

Nacional Pedro Ruiz Gallo, ubicada en Lambayeque, Perú. El estudio se llevó 

a cabo utilizando una metodología cuantitativa. El diseño de la investigación 

fue no experimental y de tipo transversal. La población del estudio estuvo 

conformada por 60 trabajadores administrativos de la mencionada facultad, y 

se empleó un muestreo censal, incluyendo a todos los trabajadores en la 

población. El instrumento utilizado para la recolección de datos fue un 

cuestionario, que permitió obtener información detallada sobre el clima laboral 

y el desempeño de los colaboradores. Los resultados mostraron que un clima 

laboral positivo se asocia con un mejor desempeño de los trabajadores. En 

conclusión, se identificó la necesidad de mejorar ciertos aspectos del clima 
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laboral para optimizar el desempeño organizacional en la Facultad de 

Ciencias Biológicas 

Melciades Hualcas Aguirre (2021) realizó un estudio con el objetivo de 

determinar la relación entre el clima laboral y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de una empresa del sector hidrocarburos en Chimbote, Perú. 

Este estudio se basó en una metodología cuantitativa, con un diseño no 

experimental descriptivo-correlacional. La población del estudio estuvo 

conformada por los trabajadores de la empresa Peruana de Combustibles 

S.A. (PECSA) sucursal Chimbote, y la muestra incluyó a 36 trabajadores, 

entre administrativos y operativos. Se utilizaron como técnicas la encuesta y 

los instrumentos de la Escala de Clima Laboral CL-SPC y la Escala de 

Satisfacción Laboral SL-SPC. Los resultados indicaron una correlación 

positiva moderada entre el clima laboral y la satisfacción laboral. En 

conclusión, el estudio sugiere que un buen clima laboral está asociado con 

una mayor satisfacción laboral entre los trabajadores de la empresa estudiada  

Bacilio Sigüenza (2023) tiene como objetivo proponer una estrategia 

institucional para fortalecer el clima laboral en la Escuela Profesional de 

Educación Primaria de la Facultad de Educación y Ciencias de la 

Comunicación de la Universidad Nacional de Trujillo, Perú. La metodología 

utilizada es mixta (cualitativa y cuantitativa) con un diseño de investigación 

descriptivo-propositivo. La población del estudio consiste en docentes, 

personal administrativo y el decano, con una muestra de 8 profesores. Los 

instrumentos aplicados fueron la observación, la entrevista, el testimonio y la 

encuesta. Los resultados indican una falta de organización, trabajo en equipo 

y flexibilidad laboral, así como una ausencia de correlación entre los objetivos 
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de la institución y los individuos, lo que afecta la productividad y motivación 

laboral. La conclusión del estudio es que una estrategia institucional adecuada 

puede fortalecer el clima laboral y alinear los esfuerzos de toda la comunidad 

educativa hacia el cumplimiento de su misión. 

2.1.3 Locales 

Choque Valer (2024) el objetivo de este estudio es determinar si la 

gestión escolar influye en el liderazgo directivo en una institución educativa de 

nivel primario de Azángaro, Puno, Perú. Se utilizó una metodología de tipo 

básica, con un enfoque cuantitativo. El diseño es no experimental y 

correlacional causal. La población estuvo compuesta por 30 docentes de una 

institución educativa de nivel primario en Azángaro, Puno, y la muestra fue la 

misma población completa, ya que se utilizó un muestreo censal. Como 

instrumento, se aplicaron dos cuestionarios validados con niveles de 

confiabilidad de 0.773 y 0.787. Los resultados mostraron que el 63.3% de los 

docentes evalúa la gestión escolar como regular y el liderazgo directivo en un 

nivel medio. La conclusión es que la gestión escolar influye significativamente 

en el liderazgo directivo, según el coeficiente de correlación de Spearman de 

0.764, con un nivel de significancia de p<0.01, indicando que la gestión 

escolar tiene una influencia del 76.9% en el liderazgo directivo de la institución. 

Mamani Flores (2023) este trabajo tiene por objetivo determinar la 

correlación entre la calidad del servicio educativo y el liderazgo directivo desde 

la percepción de los estudiantes del Instituto Superior Tecnológico Público 

José Antonio Encinas, ubicado en Puno, Perú. La metodología adoptada fue 

cuantitativa, utilizando un diseño de investigación no experimental 
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correlacional. La población del estudio consistió en 572 estudiantes del cuarto 

y sexto semestre de dicha institución, con una muestra de 230 estudiantes 

seleccionados a través de un muestreo no probabilístico por conglomerados. 

Para la recolección de datos, se empleó una encuesta específicamente 

diseñada que incluyó cuestionarios adaptados para abordar cada variable de 

interés. Los resultados indicaron una relación estadísticamente significativa y 

positiva de magnitud moderada entre el liderazgo directivo y la calidad del 

servicio educativo, sugiriendo que la percepción de los estudiantes sobre el 

liderazgo influye en su evaluación de la calidad del servicio educativo 

proporcionado. En conclusión, se determinó que el liderazgo directivo tiene un 

impacto significativo en la percepción de calidad del servicio educativo, lo cual 

es crucial para el desarrollo institucional y el mejoramiento continuo de las 

prácticas educativas. 

Meza Revatta, Torres Miranda y Mamani-Benito (2020) el objetivo de 

este estudio es analizar el efecto de la gestión educativa sobre el desempeño 

docente en profesores de Educación Básica Regular del departamento de 

Puno, Perú, durante la pandemia COVID-19. La metodología adoptada fue de 

enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental y de corte transversal. La 

población del estudio consistió en 650 docentes de 10 Unidades de Gestión 

Educativa Local (UGEL) en Puno, con una muestra representativa de 650 

participantes. Como instrumento de recolección de datos, se utilizó una escala 

de percepción de la gestión educativa y un cuestionario de autoevaluación del 

desempeño docente, ambos validados y confiables. Los resultados del estudio 

indican una correlación directa y significativa entre la gestión educativa y el 

desempeño docente, con una correlación de r=.623r = .623r=.623 y un nivel 
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de significancia de p<.05p < .05p<.05. En conclusión, la gestión educativa se 

presenta como un factor determinante que explica el nivel de desempeño de 

los profesores de Educación Básica Regular en Puno durante la pandemia, 

subrayando la necesidad de optimizar los procesos de gestión para mejorar 

la calidad educativa en contextos de crisis. 

Collao Correa (2021) realizó un estudio con el objetivo de demostrar la 

relación entre el estrés y el clima laboral en los docentes de una asociación 

educativa privada de Puno, Perú. La metodología fue cuantitativa y el diseño 

de la investigación fue no experimental y de corte transversal. La población 

del estudio incluyó a 140 docentes, de los cuales se seleccionó una muestra 

de 100 docentes. Para la recolección de datos se utilizaron técnicas como la 

observación, la encuesta y la técnica psicométrica, aplicando la escala de 

clima laboral CL-SPC de Sonia Palma Carillo. Los resultados indicaron que el 

estrés laboral no influye significativamente en las relaciones familiares de los 

docentes, pero se recomienda implementar programas de prevención del 

estrés laboral. Se concluyó que es necesario trabajar en estrategias de 

intervención para mejorar el manejo del estrés y el clima laboral en la 

institución educativa  

Amado Gutierrez (2022) este trabajo tiene por objetivo determinar la 

relación entre el clima laboral y el desempeño directivo en las instituciones 

educativas primarias de la red 01 de la UGEL Puno, Perú. El estudio se realizó 

en la ciudad de Puno, Perú. La metodología empleada fue cuantitativa. El 

diseño de la investigación es no experimental y de corte transversal. La 

población estuvo compuesta por 103 directores de nivel primaria de la red 01 

de la UGEL Puno. La muestra fue la misma población de 103 directores, dado 
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que se trabajó con la totalidad de los sujetos identificados. Como 

instrumentos, se utilizaron cuestionarios validados para medir las variables de 

clima laboral y desempeño directivo, con un alfa de Cronbach de 0.81 y 0.88, 

respectivamente. Los resultados indicaron una correlación moderada y 

significativa (r=0.573, p<0.05) entre el clima laboral y el desempeño directivo, 

lo que sugiere que un mejor clima laboral está asociado con un mejor 

desempeño de los directores. En conclusión, el clima laboral es un factor 

determinante en el desempeño de los directivos en las instituciones 

educativas estudiadas, destacando la importancia de promover un ambiente 

de trabajo positivo para mejorar la gestión escolar. 

2.2 Bases teóricas y conceptuales 

2.2.1 Enfoques teóricos de la variable 1 

2.2.1.1 Liderazgo Directivo 

El liderazgo directivo dentro del contexto educativo se refiere a la 

capacidad de los líderes académicos, incluidos directores y administradores, 

para guiar y motivar a su equipo de trabajo hacia el logro de objetivos 

educativos y administrativos. Según Bolívar (2019), una buena gestión 

gerencial implica habilidades pedagógicas y de gestión que permitan un 

excelente impacto en el dominio y el clima organizacional de la institución 

educativa. Este tipo de liderazgo ahora no solo organiza y sistematiza las 

funciones del equipo, sino que también busca mejorar la instrucción y 

fomentar un ambiente inclusivo y equitativo. 
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Además, en entornos educativos, los altos directivos deben mostrar 

una combinación de asertividad y flexibilidad, integrando la participación de 

los docentes en la toma de decisiones siempre que sea viable. Según 

Leithwood y sus colegas, este liderazgo puede mejorar el éxito académico a 

través de una supervisión clara, un enfoque en la mejora profesional del 

personal y la creación de un estilo de vida docente ventajoso (Leithwood et 

al., 2020). 

Estos estándares resaltan la importancia del liderazgo en la 

construcción de un entorno docente potente y adaptado a las necesidades 

únicas de cada institución. Esta gestión directiva se convertirá en un elemento 

clave para afrontar situaciones exigentes y vencer obstáculos contextuales en 

entornos complejos, como en muchas escuelas públicas actuales. 

2.2.1.2 Liderazgo 

Ralph Stogdill definió el liderazgo como el proceso de influir en las 

actividades de un grupo organizado para lograr metas y objetivos. Su teoría 

del liderazgo basada en rasgos identifica características personales que 

distinguen a los líderes efectivos (Stogdill, Ralph 1974). 

James MacGregor Burns introdujo el concepto de liderazgo 

transformacional, describiéndolo como un proceso en el que "los líderes y sus 

seguidores se elevan mutuamente a niveles más altos de moralidad y 

motivación" (Burns, James MacGregor 1978). 

John Kotter argumenta que el liderazgo es el desarrollo de una visión 

del futuro, la alineación de las personas con esa visión a través de la 



26 
 

comunicación y la motivación, y la inspiración para superar los obstáculos 

(Kotter, John 1990). 

Goleman, Boyatzis y McKee destacan que el liderazgo emocional 

implica la capacidad de un líder para reconocer sus propias emociones y las 

de los demás, y usar esta percepción para guiar el pensamiento y el 

comportamiento (Goleman, Daniel; Boyatzis, Richard; McKee, Annie 2002). 

2.2.1.3 Tipos de Liderazgos en el Ámbito de la Educación 

En el ámbito educativo, el liderazgo puede adoptar diversas formas, 

cada una con características y enfoques distintos. Los tipos de liderazgo en la 

educación son cruciales para la efectividad de las instituciones educativas y 

pueden influir significativamente en el clima escolar, la motivación de los 

estudiantes y el desempeño del personal. 

Liderazgo Transformacional 

El liderazgo transformacional en la disciplina educativa es un enfoque 

en el que el líder evoca y motiva a sus colaboradores para alcanzar objetivos 

que superen las expectativas del carácter. Este estilo de gestión se basa en 

un excelente impacto y dedicación, promoviendo un profundo intercambio 

cultural en la institución. Un líder transformacional en la educación es capaz 

de inspirar a los docentes y al equipo de trabajadores a ampliar sus 

capacidades, lo que beneficia tanto el entorno laboral como los resultados 

educativos de los estudiantes universitarios (Cruz, 2020; Molina-Vicuña, 

2023). 
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Desde este ángulo, el liderazgo transformacional no solo motiva al 

personal, sino que también fomenta un sentido de motivación compartida. 

Esto significa que los líderes transformacionales valoran la innovación y la 

colaboración, ayudando a sus equipos a participar activamente en el 

desarrollo del grupo. En definitiva, este tipo de gestión se centra en el 

desarrollo personal y profesional, generando un efecto fantástico y sostenible 

en el entorno académico (Vargas et al., 2022; Camacho et al., 2023). 

El liderazgo transformacional se centra en inspirar y motivar a los 

seguidores para alcanzar su máximo potencial y lograr cambios significativos 

en la organización. Los líderes transformacionales crean una visión clara del 

futuro, fomentan la creatividad y la innovación, y promueven una cultura de 

colaboración y compromiso. Estos líderes se preocupan profundamente por el 

desarrollo personal y profesional de sus seguidores, buscando no solo el 

cumplimiento de los objetivos, sino también el crecimiento y la 

autoactualización de los individuos (Bass, Bernard M. 1985). 

Liderazgo Transaccional 

: El liderazgo transaccional se basa en un enfoque más práctico y 

orientado a la gestión, que se centra en la supervisión y la evaluación del 

desempeño. Los líderes transaccionales utilizan recompensas y castigos para 

lograr que sus seguidores cumplan con las expectativas y objetivos 

establecidos. Este tipo de liderazgo es eficaz en entornos donde las tareas y 

los objetivos son claramente definidos y donde se requiere una estructura y 

un control más estrictos (Burns, James MacGregor 1978). 
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El liderazgo transaccional en educación se define por un enfoque en el 

intercambio de recompensas y sanciones para incentivar el logro de objetivos 

y el desempeño esperado. Este modelo se centra en la estructura, supervisión 

y evaluación continua, promoviendo una relación directa entre el esfuerzo del 

docente y los resultados deseados. Los líderes transaccionales en educación 

mantienen un control claro y estricto sobre las tareas, siendo efectivos en 

contextos donde las responsabilidades y los objetivos están bien delimitados 

(Zurita-Ortega et al., 2019). 

Este tipo de liderazgo, aunque eficiente en tareas específicas y 

entornos bien organizados, puede verse limitado cuando se buscan cambios 

profundos en la cultura educativa. En entornos donde se requiere innovación 

y desarrollo personal, el liderazgo transaccional puede no ser suficiente, ya 

que centrarse en la recompensa y la supervisión puede limitar la autonomía y 

la creatividad del profesorado (Hansman, 2007; Bass y Avolio, 1994). 

Este modelo de liderazgo, por tanto, se adapta a entornos donde es 

necesaria una estructura definida y una dirección fuerte, especialmente 

cuando el objetivo es asegurar la eficiencia operativa dentro de los parámetros 

establecidos de una institución educativa (Kouzes & Posner, 2019). 

Liderazgo Autocrático 

ático implica que el líder toma decisiones de manera unilateral y no 

consulta a los miembros del equipo antes de actuar. En el ámbito educativo, 

este tipo de liderazgo puede ser útil en situaciones que requieren decisiones 

rápidas y claras, pero puede limitar la participación y la creatividad del 
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personal y los estudiantes. Los líderes autocráticos mantienen un control firme 

sobre todas las decisiones y operaciones (Lewin, Kurt 1939). 

En el contexto educativo, el liderazgo autocrático se caracteriza por la 

toma de decisiones centralizada en la figura del líder, quien mantiene un 

control firme y toma decisiones sin consultar a los miembros del equipo. Este 

estilo puede ser eficaz en situaciones que requieren una toma rápida de 

decisiones y una estructura clara, lo cual es útil en entornos escolares donde 

es necesario cumplir objetivos inmediatos o establecer una disciplina estricta. 

Sin embargo, su uso continuado puede limitar la participación y creatividad 

tanto del personal como de los estudiantes, afectando la motivación y el 

desarrollo de habilidades críticas en el aula (Sierra Villamil, 2016; Riasco & 

Becerril, 2021). 

Este tipo de liderazgo es común en instituciones educativas que 

valoran una estructura organizacional jerárquica y con lineamientos claros, 

aunque su efectividad puede depender de las características del contexto y 

las necesidades del equipo educativo. Si bien este enfoque puede ser 

beneficioso en situaciones específicas, su implementación prolongada podría 

reducir el sentido de pertenencia y participación en la comunidad educativa, 

por lo que se recomienda equilibrarlo con enfoques más participativos para 

promover una dinámica positiva en el ambiente escolar (Pascual & Orrego, 

2021) 

 

 



30 
 

Liderazgo Democrático 

El liderazgo democrático, también conocido como liderazgo 

participativo, se basa en la inclusión de los miembros del equipo en el proceso 

de toma de decisiones. Los líderes democráticos valoran las opiniones y el 

feedback de sus seguidores y buscan construir consenso antes de tomar 

decisiones importantes. Este enfoque fomenta un clima de colaboración y 

aumenta la motivación y la satisfacción del equipo (Lewin, Kurt 1939). 

El liderazgo democrático o participativo se caracteriza por la 

participación activa de los individuos del equipo en la toma de decisiones. Los 

líderes que practican este enfoque valoran y recuerdan las valoraciones y 

comentarios de sus colaboradores, buscando generar acuerdos colectivos 

antes de tomar grandes decisiones. Este estilo de liderazgo no solo promueve 

una cultura de colaboración, sino que también aumenta la motivación y el 

entusiasmo de los miembros del equipo, ya que sienten que sus 

contribuciones son valoradas y que son una parte importante del proceso 

organizacional (Lewin, 1939; Martínez & Gómez, 2021). 

El liderazgo democrático o participativo en el ámbito educativo se 

destaca por promover la inclusión y participación activa de los miembros del 

equipo en el proceso de toma de decisiones, fomentando una cultura 

colaborativa en la institución. Este enfoque, según Martínez y Gómez (2021), 

se centra en valorar las opiniones y comentarios de los colaboradores para 

construir consensos que beneficien a toda la comunidad escolar. Además, 

investigaciones recientes sugieren que el liderazgo participativo contribuye a 

mejorar la calidad educativa, ya que los docentes y otros integrantes sienten 



31 
 

que sus aportes son significativos, lo que aumenta su motivación y 

compromiso con los objetivos de la institución (García Loor, 2021) 

Liderazgo Laissez-Faire: El liderazgo laissez-faire se caracteriza por 

una mínima intervención del líder en las actividades diarias del equipo. Los 

líderes laissez-faire permiten que los miembros del equipo tomen sus propias 

decisiones y asuman la responsabilidad de sus tareas. Este tipo de liderazgo 

puede ser efectivo en entornos donde los miembros del equipo son altamente 

competentes y motivados, pero puede resultar en falta de dirección y 

estructura si no se maneja adecuadamente (Bass, Bernard M. 1990). 

El liderazgo laissez-faire en el ámbito educativo se caracteriza por la 

mínima intervención del líder en las tareas diarias y en la supervisión de los 

miembros del equipo. Este estilo permite a los colaboradores una gran 

autonomía para tomar decisiones y asumir la responsabilidad de sus 

actividades, lo que puede resultar beneficioso en contextos donde los 

miembros están altamente capacitados y motivados. Sin embargo, la falta de 

orientación y supervisión en el liderazgo laissez-faire puede generar 

problemas organizativos y falta de claridad en los objetivos, afectando 

potencialmente la eficacia del equipo educativo (López-Vílchez, Grau-

Alberola, Gil-Monte & Figueiredo). -Ferraz, 2019; Pacsi et al., 2014). 

En el contexto educativo, este estilo puede resultar contraproducente 

si los docentes y el personal no tienen un alto grado de autonomía y 

competencia, ya que la ausencia de un liderazgo activo podría conducir a una 

baja cohesión y una falta de dirección que afecte la calidad. . educativo 

(Innovaciones Educativas, 2020) 
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La gestión del laissez-faire se distingue por la mínima intervención del 

jefe en las operaciones diarias del equipo. Los líderes bajo este enfoque 

permiten a las personas tomar sus propias decisiones y gestionar sus 

obligaciones de forma autónoma. Esta moda de gestión suele ser poderosa 

en contextos donde los participantes del equipo tienen altos niveles de 

competencia y motivación. Sin embargo, si no se aplica con éxito, puede 

provocar una falta de dirección y estructura, lo que afecta la coherencia y 

eficacia del equipo (Bass, 1990; Northouse, 2018). 

2.2.1.4 Estructura del Liderazgo en la Educación 

La estructura del liderazgo en la educación se refiere a cómo se 

organizan y ejecutan las funciones de liderazgo dentro de una institución 

educativa. Esta estructura puede variar dependiendo del tipo de liderazgo y 

del contexto específico de la institución. 

Componentes de la Estructura del Liderazgo: 

Visión y Misión: 

La visión y misión de una institución educativa proporcionan una 

dirección clara y establecen los objetivos a largo plazo. Los líderes deben 

desarrollar y comunicar una visión que inspire a todos los miembros de la 

comunidad escolar y que esté alineada con los valores y objetivos de la 

institución (Kotter, John 1996). 

El liderazgo laissez-faire en el ámbito educativo se caracteriza por la 

mínima intervención del líder en las tareas diarias y en la supervisión de los 

miembros del equipo. Este estilo permite a los colaboradores una gran 
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autonomía para tomar decisiones y asumir la responsabilidad de sus 

actividades, lo que puede resultar beneficioso en contextos donde los 

miembros están altamente capacitados y motivados. Sin embargo, la falta de 

orientación y supervisión en el liderazgo laissez-faire puede generar 

problemas organizativos y falta de claridad en los objetivos, afectando 

potencialmente la eficacia del equipo educativo (López-Vílchez, Grau-

Alberola, Gil-Monte & Figueiredo). -Ferraz, 2019; Pacsi et al., 2014). 

En el contexto educativo, este estilo puede resultar contraproducente 

si los docentes y el personal no tienen un alto grado de autonomía y 

competencia, ya que la ausencia de un liderazgo activo podría conducir a una 

baja cohesión y una falta de dirección que afecte la calidad. . educativo 

(Innovaciones Educativas, 2020) 

Estrategia y Planificación: 

La planificación estratégica implica desarrollar planes que alineen los 

recursos y las actividades con la visión y misión de la escuela. Esto incluye la 

identificación de metas a corto y largo plazo, la asignación de recursos y la 

evaluación continua del progreso hacia los objetivos (Mintzberg, Henry 1994). 

La planificación estratégica eficaz en educación no sólo establece 

objetivos a corto y largo plazo, sino que también incluye el seguimiento y la 

evaluación del progreso hacia esos objetivos. Esto requiere establecer 

indicadores claros para medir el progreso y hacer ajustes cuando sea 

necesario. Asimismo, es fundamental que los líderes educativos desarrollen 

una estrategia que fomente la mejora continua y mantenga a la institución 
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adaptable a los cambios en el entorno educativo y las necesidades de la 

comunidad escolar. 

Para asegurar el éxito, la planificación estratégica debe ser un proceso 

inclusivo y participativo, en el que los diferentes miembros de la institución 

colaboren en la formulación y ejecución del plan, favoreciendo así una 

estructura organizacional cohesiva y comprometida con el logro de los 

objetivos educativos (González, 2020; Cruz & Miranda, 2021). 

La estrategia y la planificación en el ámbito educativo representan 

procesos clave para alinear las actividades y recursos de la institución con su 

visión y misión. Este enfoque estratégico es esencial para establecer metas 

claras y asignar recursos de manera efectiva, permitiendo una evaluación 

continua del progreso hacia objetivos de corto y largo plazo. Según 

Priyambodo y Hasanah (2021), una planificación estratégica bien estructurada 

fortalece la calidad de la educación y proporciona un marco que facilita tanto 

la innovación como la respuesta a las necesidades cambiantes de la 

comunidad escolar. Además, 

Madzimure y Mashishi (2021) señalan que la estrategia permite realizar 

un seguimiento y evaluación periódica de los resultados en las instituciones 

educativas, asegurando que el plan se implemente de manera consistente con 

las metas establecidas. 

Este tipo de planificación no solo se centra en la administración de 

recursos, sino también en el desarrollo de competencias profesionales dentro 

del profesorado, como destacan Díaz y Villafuerte (2022). Así, una 

planificación bien gestionada promueve el aprendizaje colectivo y permite a 
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los docentes adaptar sus prácticas en respuesta a los desafíos educativos 

actuales, fortaleciendo sus competencias profesionales y contribuyendo al 

éxito institucional. 

Organización y Coordinación: 

Un líder educativo debe organizar y coordinar los recursos de manera 

eficiente, asegurando que todos los miembros del personal y los estudiantes 

trabajen hacia los mismos objetivos. Esto incluye la creación de estructuras 

organizativas claras y la gestión efectiva de las relaciones y procesos dentro 

de la institución (Fayol, Henri 1916). 

La coordinación y organización en el liderazgo educativo son 

elementos clave para que las instituciones funcionen eficazmente y cumplan 

con sus objetivos pedagógicos. En un contexto educativo, estas funciones se 

centran en crear una estructura organizacional clara, en la que los recursos 

humanos y materiales estén alineados con los objetivos institucionales. Esto 

implica establecer roles definidos, coordinar esfuerzos entre diferentes 

actores (como docentes, administradores y estudiantes) y fomentar un 

ambiente colaborativo que permita alcanzar las metas educativas de manera 

eficiente (Escudero, 2020; Bolívar, Murillo & López, 2019). 

Además, el líder educativo debe gestionar las relaciones dentro de la 

institución, promoviendo un clima organizacional positivo y facilitando la 

comunicación entre los miembros del equipo. Este enfoque organizacional 

ayuda no solo a mejorar la eficiencia operativa sino también a desarrollar un 

ambiente donde el personal se sienta apoyado y comprometido con la misión 

de la escuela (García Olalla & Poblete, 2019). Según investigaciones 
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recientes, un liderazgo que coordina y organiza eficazmente puede superar 

barreras comunes en las instituciones educativas, como el exceso de tareas 

administrativas o la falta de participación activa en la toma de decisiones 

(Materiales SVazquez180113, 2020). 

Motivación y Desarrollo del Personal: 

Los líderes deben motivar al personal educativo y fomentar su 

desarrollo profesional. Esto implica proporcionar oportunidades de formación, 

reconocer y recompensar el buen desempeño, y crear un ambiente de trabajo 

positivo que apoye el crecimiento y la satisfacción de los empleados 

(Goleman, Daniel 2000). 

La motivación y el desarrollo del personal educativo son fundamentales 

para el éxito de las instituciones educativas. La motivación se refiere a los 

factores que impulsan a los educadores a realizar su trabajo con entusiasmo 

y compromiso. Un ambiente de trabajo positivo, el reconocimiento del buen 

desempeño y las oportunidades de crecimiento profesional son aspectos 

cruciales para fomentar la motivación del personal (Franco López, 2021). 

Además, el desarrollo profesional continuo no sólo mejora las competencias 

de los docentes, sino que también contribuye a su satisfacción laboral y a la 

calidad de la educación que brindan. 

Los líderes educativos deben implementar estrategias que promuevan 

tanto la motivación como el desarrollo del personal. Esto incluye la creación 

de programas de formación adecuados, un sistema de recompensas que 

valore el esfuerzo y la eficacia en el trabajo, y la construcción de un ambiente 

laboral que apoye el bienestar y la cohesión entre el personal docente 
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(Guevara Albán et al., 2020). En resumen, la motivación y el desarrollo del 

personal son pilares esenciales que pueden influir en el desempeño docente 

y, en consecuencia, en el aprendizaje de los estudiantes. 

Evaluación y Retroalimentación: 

La evaluación continua y la retroalimentación son esenciales para 

mejorar el desempeño de la institución. Esto incluye la evaluación del 

rendimiento de los estudiantes, la efectividad de los programas educativos y 

el desempeño del personal, así como la implementación de mejoras basadas 

en los resultados de estas evaluaciones (Drucker, Peter 1993). 

La evaluación y la retroalimentación son elementos esenciales en el 

proceso educativo, ya que permiten el seguimiento y mejora del desempeño 

tanto de los estudiantes como de las instituciones. La evaluación se refiere a 

la recopilación y análisis de datos de desempeño, que ayudan a determinar la 

efectividad de los programas educativos y el progreso de los estudiantes. La 

retroalimentación, por otro lado, es el proceso de brindar información a los 

estudiantes sobre su desempeño, con el fin de guiarlos en su aprendizaje y 

desarrollo. 

La evaluación continua y la retroalimentación formativa son cruciales 

para ajustar las estrategias educativas y fomentar la autorregulación en el 

aprendizaje. Según Hattie y Timperley (2007), la retroalimentación tiene un 

impacto significativo en el aprendizaje, ya que no sólo se centra en lo que se 

ha hecho bien o mal, sino que también orienta a los estudiantes sobre cómo 

pueden mejorar y avanzar en su proceso educativo. . . Este enfoque enfatiza 

la necesidad de involucrar a los estudiantes en el proceso de evaluación, 
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haciéndolos participantes activos de su propio aprendizaje (Carless et al., 

2011; Wiliam, 2011). 

Por ello, en el contexto educativo, es vital establecer mecanismos de 

evaluación que sean claros y eficaces, complementados con una 

retroalimentación que motive y oriente a los estudiantes hacia el logro de sus 

objetivos. 

Niveles de Logro en la Educación 

En el contexto educativo el liderazgo puede operar en diferentes 

niveles, cada uno con responsabilidades y enfoque específicos. 

En el contexto educativo, el liderazgo opera a través de distintas 

etapas, cada una de las cuales desempeña un papel fundamental dentro de 

la dirección y gestión de las instituciones. Según Spillane, Paquin Morel y Al-

Fadala (2019), la gestión educativa no siempre se limita a los principales, sino 

que puede ejercerse a través de numerosos actores dentro de la comunidad 

universitaria, incluidos profesores y otros colaboradores. Este enfoque 

asignado permite una mayor colaboración y participación en el procedimiento 

de selección. 

El liderazgo en educación también se inspira en el contexto y las 

características precisas de cada organización, lo que hace que no exista una 

versión única que se aplique a todas las situaciones. Leithwood y sus 

compañeros de trabajo destacan que los líderes universitarios deben ser 

adaptables e informados sobre prácticas de liderazgo poderosas que podrían 

responder a los deseos cambiantes del entorno educativo (Leithwood, 2006; 
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Spillane et al., 2019). De esta manera, la diversidad en los niveles directivos 

contribuye drásticamente a la mejora continua y al rendimiento educativo de 

los estudiantes 

2.2.1.5 Nivel de Liderazgo 

Liderazgo Institucional: 

El liderazgo institucional se refiere al liderazgo ejercido por los 

directores y administradores de la escuela. Estos líderes son responsables de 

la toma de decisiones estratégicas, la gestión de recursos y la implementación 

de políticas educativas. Su función es garantizar que la escuela cumpla con 

su misión y objetivos generales (Fayol, Henri 1916). 

El liderazgo institucional en educación se refiere al papel fundamental 

que desempeñan los directores y administradores en la configuración y 

dirección de las instituciones educativas. Estos líderes son responsables de 

tomar decisiones estratégicas, gestionar los recursos disponibles y garantizar 

la implementación efectiva de las políticas educativas. Su rol es fundamental 

para asegurar que la institución cumpla con su misión y objetivos, creando un 

ambiente en el que se promueva el aprendizaje y el desarrollo integral de los 

estudiantes. 

El liderazgo institucional no sólo se centra en la gestión de recursos y 

la implementación de políticas, sino que también abarca la creación de una 

cultura escolar positiva y colaborativa. Esto incluye fomentar la participación 

de todos los miembros de la comunidad educativa, desde profesores hasta 

estudiantes y padres, en el proceso de toma de decisiones. La capacidad de 
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los líderes para influir en el clima escolar y las prácticas educativas es esencial 

para lograr mejoras significativas en el rendimiento académico y el bienestar 

general de la comunidad escolar. 

Además, se ha reconocido que el liderazgo eficaz debe ser dinámico y 

adaptable, capaz de responder a las necesidades cambiantes del entorno 

educativo. La investigación contemporánea sugiere que el liderazgo 

distribuido, que promueve la colaboración y la responsabilidad compartida 

entre todos los miembros del personal educativo, es fundamental para 

alcanzar los objetivos institucionales y mejorar los resultados educativos 

(Bolívar, López y Murillo, 2013; García Olalla, 2019 

Liderazgo Académico: 

El liderazgo académico se enfoca en el desarrollo y la implementación 

de programas educativos y curriculares. Los líderes académicos, como los 

jefes de departamento y los coordinadores de currículo, trabajan para 

asegurar que los estándares educativos se mantengan y que las prácticas 

pedagógicas sean efectivas (Kotter, John 1990). 

La gestión académica se refiere a una técnica seleccionada dentro del 

campo educativo que se especializa en el control y desarrollo de aplicaciones 

tutoriales y planes de estudio. Los líderes académicos, que incluyen directores 

de sucursales y coordinadores curriculares, desempeñan una posición 

fundamental a la hora de imponer requisitos académicos e imponer prácticas 

pedagógicas poderosas. Este tipo de liderazgo se caracteriza por la capacidad 

de dirigir los enfoques de enseñanza y aprendizaje, garantizando que se 
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cumplan los objetivos educativos y que se mantenga la primera clase en la 

formación. 

Además, la gestión instruccional incluye la colaboración entre 

docentes, donde se fomenta un ambiente de trabajo cooperativo que permite 

el desarrollo profesional duradero y el cambio de ideas. Los líderes 

académicos no solo deben ser competentes en el tema que enseñan, sino 

también ser capaces de guiar e inspirar a su grupo para lograr el éxito 

educativo compartido (Mancilla et al., 2022; Álvarez, 2020). 

Liderazgo de Aula: 

El liderazgo de aula se refiere al papel del maestro en la gestión y la 

dirección del aprendizaje en el aula. Los maestros líderes crean un ambiente 

de aprendizaje positivo, motivan a los estudiantes y adaptan sus métodos de 

enseñanza para satisfacer las necesidades individuales (Goleman, Daniel 

1998). 

La gestión del aula es un factor fundamental del panorama educativo, 

en el que los profesores desempeñan un papel fundamental en la gestión y 

dirección de las historias de estudio en sus aulas. Esta forma de gestión 

incluye el desarrollo de un entorno de aprendizaje propicio y agradable que 

fomente la motivación de los alumnos y se adapte al conocimiento individual 

de sus deseos. Los instructores líderes eficaces establecen normas en el aula, 

involucran a los estudiantes en la toma de decisiones y promueven una 

atmósfera de colaboración que empodera a los estudiantes (Tschannen-

Moran y Tschannen-Moran, 2020; Jones y Jones, 2021). 
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Un componente clave del liderazgo en el aula es la capacidad de los 

profesores para adaptar sus técnicas de entrenamiento a las diversas 

necesidades de sus estudiantes. Al emplear técnicas como el coaching entre 

pares y proyectos colaborativos, los profesores no sólo mejoran la experiencia 

de los estudiantes, sino que también inculcan una sensación de 

responsabilidad entre ellos (Alberta Education, 2021). Los líderes docentes 

también aumentan su influencia más allá del aula al contribuir a los deseos y 

proyectos de toda la escuela, lo que también puede consistir en atraer a las 

familias y a los contribuyentes de la comunidad en el ámbito educativo 

(Tschannen-Moran & Tschannen-Moran, 2020). 

En conclusión, el liderazgo en la sala de estudio se caracteriza por la 

función dinámica de los docentes como facilitadores del aprendizaje y como 

líderes que alientan e inspiran a los estudiantes universitarios. Su liderazgo 

es importante para crear un entorno educativo propicio para el éxito 

académico y el crecimiento personal. 

Liderazgo de Comunidad: 

El liderazgo de comunidad involucra la participación de los padres, la 

comunidad y otros stakeholders en el proceso educativo. Los líderes 

comunitarios trabajan para construir alianzas y fomentar la colaboración entre 

la escuela y la comunidad para apoyar el éxito académico de los estudiantes 

(Drucker, Peter 1985). 

El liderazgo comunitario es un método académico que resalta la 

importancia de la participación activa de padres, personas de la comunidad y 

otras partes interesadas en el proceso educativo. Este tipo de liderazgo busca 
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establecer alianzas sólidas y fomentar la colaboración entre las escuelas y la 

comunidad, con el objetivo de ayudar al éxito educativo y privado de los 

estudiantes. Los líderes comunitarios desempeñan un papel crucial a la hora 

de conectar la escuela con los recursos y estudios de la red, promoviendo así 

un entorno educativo más enriquecedor y cohesivo (Wagner, 2019; Sanders 

& Harvey, 2019). 

Esta gestión implica no sólo involucrar a los padres en las elecciones 

escolares, sino también crear oportunidades para que la red participe en 

actividades escolares, incluidas actividades educativas, programas de tutoría 

y otras tareas que benefician a los estudiantes. Además, la gestión 

comunitaria enfatiza la importancia de prestar atención a las voces de todas 

las partes interesadas preocupadas y considerar sus perspectivas al 

desarrollar políticas y prácticas académicas (Epstein, 2019). 

Al final, el liderazgo comunitario es crucial para desarrollar un ambiente 

de instrucción inclusivo que ayude a los alumnos a adquirir conocimiento y 

desarrollo, al tiempo que fortalece los vínculos entre la universidad y la red. 

2.2.1.6 Directivo 

Fayol define la dirección como una de las cinco funciones principales 

de la administración, junto con la planificación, organización, coordinación y 

control, enfatizando que dirigir significa "dirigir y coordinar las operaciones de 

una organización" (Fayol, Henri 1916). 

El término "gerente" se refiere a un líder dentro de una organización 

que desempeña un papel fundamental en la realización de selecciones y la 
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gestión de recursos para obtener las metas establecidas. En el contexto 

académico, el gerente no es el único responsable de dirigir y coordinar las 

operaciones, como lo describe Fayol (1916), sino que también actúa como 

vínculo entre los diversos actores dentro de la institución, asegurando una 

comunicación efectiva y la implementación de Políticas que beneficien la red 

escolar. 

Según Mintzberg (1973), los gerentes asumen un par de roles que 

incluyen características interpersonales, informativas y decisorias. Esto 

significa que deben tener habilidades para manejar relaciones, descifrar y 

transmitir información clave, que es fundamental para tomar decisiones 

informadas. Además, Drucker (1985) enfatiza la necesidad de que los 

gerentes reconozcan su desempeño y efectividad estableciendo objetivos 

claros y motivando a su equipo, lo cual es vital para el éxito organizacional. 

Recientemente, autores como Ribbins y Marland (2019) enfatizan que 

la gestión directiva en educación implica además ser un agente de cambio, 

adaptándose a nuevas realidades y desafíos, así como promover un entorno 

de dominio que fomente la innovación y la colaboración. En este sentido, los 

gerentes deberían domesticar una gestión transformacional que evoque y 

empodere a las personas de su equipo (Leithwood y Jantzi, 2019). 

En resumen, el cargo del supervisor es multifacético y esencial para el 

funcionamiento eficaz de los establecimientos educativos, en los que la 

capacidad de liderar, inspirar y gestionar satisfactoriamente podría marcar una 

enorme diferencia en los efectos académicos y en el clima organizacional. 
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2.2.1.7 Tipos de Directivo en el Ámbito de la Educación 

En el ámbito educativo, el papel del directivo es fundamental para la 

gestión y el funcionamiento de las instituciones educativas. Los directivos 

pueden adoptar diferentes estilos y enfoques, cada uno con sus propias 

características y beneficios. A continuación, se describen algunos de los tipos 

de directivo más comunes en el contexto educativo. 

Directivo Autocrático: El directivo autocrático toma decisiones de 

manera unilateral y ejerce un control centralizado sobre las operaciones de la 

institución. Este tipo de liderazgo puede ser útil en situaciones que requieren 

decisiones rápidas y firmes. Sin embargo, puede limitar la participación y la 

iniciativa del personal y los estudiantes. El directivo autocrático tiende a 

imponer normas y procedimientos sin consultar al equipo (Lewin, Kurt 1939). 

Directivo Democrático: El directivo democrático, también conocido 

como participativo, involucra a los miembros del equipo en el proceso de toma 

de decisiones. Este enfoque fomenta un ambiente de colaboración y respeto 

mutuo, y puede aumentar la motivación y el compromiso del personal y los 

estudiantes. El directivo democrático busca consenso y valoriza la aportación 

de todos los miembros del equipo en la toma de decisiones (Lewin, Kurt 1939). 

Directivo Laissez-Faire: El directivo laissez-faire adopta un enfoque de 

mínima intervención, permitiendo que los miembros del equipo tomen 

decisiones y asuman la responsabilidad de sus tareas de manera autónoma. 

Este estilo de liderazgo puede ser efectivo cuando el personal es altamente 

competente y motivado, pero puede resultar en falta de dirección y 

coordinación si no se gestiona adecuadamente (Bass, Bernard M. 1990). 
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Directivo Transformacional: El directivo transformacional se enfoca en 

inspirar y motivar al personal y a los estudiantes, promoviendo un cambio 

positivo dentro de la institución. Este tipo de directivo crea una visión clara del 

futuro, fomenta la innovación y el desarrollo personal, y trabaja para generar 

un compromiso profundo hacia los objetivos comunes. El directivo 

transformacional es conocido por su habilidad para transformar la cultura y el 

clima organizacional (Bass, Bernard M. 1985). 

Directivo Transaccional: El directivo transaccional se centra en la 

supervisión y el control del desempeño del personal mediante el uso de 

recompensas y sanciones. Este tipo de directivo establece expectativas claras 

y monitorea el cumplimiento de estas expectativas, utilizando incentivos para 

motivar y corregir el desempeño. El enfoque transaccional es útil en contextos 

donde las tareas y los objetivos son claramente definidos (Burns, James 

MacGregor 1978). 

2.2.1.8 Estructura del Directivo en la Educación 

La estructura del directivo en una institución educativa se refiere a 

cómo se organizan las funciones y responsabilidades del liderazgo dentro de 

la institución. Esta estructura puede variar según el tamaño y el tipo de 

institución, pero generalmente incluye varios componentes clave. 
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Componentes de la Estructura del Directivo: 

Definición de Roles y Responsabilidades: 

La estructura del directivo debe definir claramente los roles y 

responsabilidades de cada miembro del equipo directivo. Esto incluye la 

asignación de tareas específicas, la definición de áreas de supervisión y la 

clarificación de expectativas para cada rol (Fayol, Henri 1916). 

Establecimiento de Políticas y Procedimientos: 

Los directivos deben establecer políticas y procedimientos que guíen 

las operaciones diarias de la institución. Esto incluye la creación de normas 

para la gestión del aula, la administración de recursos y la toma de decisiones. 

Las políticas deben ser claras, consistentes y comunicadas efectivamente a 

todo el personal (Kotter, John 1996). 

Comunicación y Coordinación: 

La comunicación efectiva y la coordinación son esenciales para el éxito 

de la gestión educativa. Los directivos deben asegurarse de que la 

información fluya de manera eficiente entre los diferentes niveles de la 

organización, y deben coordinar las actividades para evitar duplicaciones y 

conflictos (Mintzberg, Henry 1973). 

Evaluación y Mejora Continua: 

La evaluación continua del desempeño del personal y de los procesos 

administrativos es crucial para la mejora continua de la institución. Los 

directivos deben implementar sistemas de evaluación y retroalimentación para 
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identificar áreas de mejora y desarrollar estrategias para abordar las 

debilidades (Drucker, Peter 1993). 

Desarrollo del Personal: 

Los directivos tienen la responsabilidad de fomentar el desarrollo 

profesional del personal educativo. Esto incluye la identificación de 

necesidades de formación, la provisión de oportunidades de capacitación y la 

promoción de un entorno de aprendizaje continuo (Goleman, Daniel 2000). 

2.2.1.9 Niveles de Directivo en la Educación 

Los directivos en la educación pueden operar en diferentes niveles, 

cada uno con responsabilidades y enfoques específicos. 

Niveles de Directivo: 

Directivo Superior: 

El directivo superior, como el director general o el rector, tiene la 

responsabilidad de la gestión global de la institución educativa. Este nivel de 

directivo se encarga de la formulación de políticas, la planificación estratégica 

y la representación de la institución en la comunidad y ante las autoridades 

(Fayol, Henri 1916). 

 

Directivo Medio: 

Los directivos medios, como los jefes de departamento o los 

coordinadores de área, se encargan de la implementación de las políticas y 
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estrategias establecidas por los directivos superiores. Este nivel de directivo 

supervisa las operaciones diarias en sus respectivas áreas y coordina las 

actividades del personal a nivel departamental (Mintzberg, Henry 1973). 

Directivo de Aula: 

El directivo de aula, en este caso el maestro o el profesor, gestiona el 

aprendizaje y el desarrollo de los estudiantes en el aula. Este nivel de directivo 

es responsable de la planificación y la ejecución de las actividades educativas, 

la gestión del comportamiento de los estudiantes y la evaluación del progreso 

académico (Goleman, Daniel 1998). 

Directivo Comunitario: 

El directivo comunitario incluye a los líderes de la comunidad escolar, 

como los presidentes de asociaciones de padres y otros miembros de la 

comunidad que participan en la vida escolar. Estos directivos trabajan para 

construir y mantener relaciones positivas entre la escuela y la comunidad, y 

para fomentar el apoyo y la colaboración (Drucker, Peter 1985). 

Concepto de Liderazgo Directivo 

El liderazgo directivo en el ámbito educativo se refiere a la capacidad 

de los directivos escolares para guiar, influenciar y motivar al personal y a los 

estudiantes hacia el logro de los objetivos institucionales. Este tipo de 

liderazgo implica no solo la gestión eficiente de los recursos y las operaciones 

escolares, sino también la creación de un ambiente propicio para el 

aprendizaje y el desarrollo personal y profesional de todos los miembros de la 

comunidad educativa. 
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Definición de Liderazgo Directivo: 

1. Capacidad de Inspirar y Motivar: El liderazgo directivo implica la 

capacidad de inspirar y motivar al personal docente y administrativo, así como 

a los estudiantes. Los líderes directivos deben ser capaces de comunicar una 

visión clara y convincente del futuro, fomentar un sentido de propósito 

compartido y motivar a los demás a trabajar hacia metas comunes (Bass, 

Bernard M. 1985). 

2. Toma de Decisiones Estratégicas: Los líderes directivos deben ser 

capaces de tomar decisiones estratégicas que promuevan el éxito y la 

sostenibilidad de la institución educativa. Esto incluye la planificación a largo 

plazo, la gestión de recursos y la resolución de problemas de manera eficaz. 

Las decisiones deben basarse en un análisis cuidadoso de la información y 

considerar las implicaciones a corto y largo plazo (Drucker, Peter 1993). 

3. Gestión del Cambio: El liderazgo directivo implica la capacidad de 

gestionar el cambio dentro de la institución educativa. Los líderes deben ser 

capaces de identificar la necesidad de cambio, planificar y ejecutar estrategias 

de cambio, y guiar a la comunidad educativa a través del proceso de 

adaptación. Esto requiere habilidades de comunicación, empatía y la 

capacidad de manejar la resistencia al cambio (Kotter, John 1996). 

4. Desarrollo Profesional y Personal: Los líderes directivos deben 

fomentar el desarrollo profesional y personal del personal docente y 

administrativo. Esto incluye la provisión de oportunidades de formación y 

desarrollo, la promoción de un entorno de aprendizaje continuo y el apoyo al 
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crecimiento individual. Un enfoque en el desarrollo profesional contribuye a la 

mejora continua de la calidad educativa (Goleman, Daniel 2000). 

5. Creación de un Clima Organizacional Positivo: El liderazgo directivo 

también implica la creación y el mantenimiento de un clima organizacional 

positivo. Esto incluye la promoción de valores y normas que fomenten el 

respeto, la colaboración y la innovación. Un clima organizacional positivo es 

crucial para el bienestar de los empleados y el éxito académico de los 

estudiantes (Schein, Edgar H. 1985). 

Concepto de Liderazgo Directivo 

El liderazgo directivo en el ámbito educativo se refiere a la capacidad 

de los directivos escolares para guiar, influenciar y motivar al personal y a los 

estudiantes hacia el logro de los objetivos institucionales. Este tipo de 

liderazgo implica no solo la gestión eficiente de los recursos y las operaciones 

escolares, sino también la creación de un ambiente propicio para el 

aprendizaje y el desarrollo personal y profesional de todos los miembros de la 

comunidad educativa. 

Componentes de la Estructura del Liderazgo Directivo: 

1. Visión y Misión: 

Un líder directivo debe establecer una visión clara y una misión que 

guíe todas las actividades de la escuela. Esto proporciona una dirección y un 

propósito compartidos, y ayuda a alinear los esfuerzos de todos los miembros 

de la comunidad escolar (Kotter, John 1996). 
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2. Estrategia y Planificación: 

La planificación estratégica es esencial para lograr los objetivos de la 

institución. Esto incluye el desarrollo de planes a corto y largo plazo que 

alineen los recursos y las actividades con la visión y la misión de la escuela 

(Mintzberg, Henry 1994). 

3. Organización y Coordinación: 

Un líder directivo debe organizar los recursos de la escuela de manera 

eficiente y coordinar las actividades de los diferentes departamentos y equipos 

para asegurar que todos trabajen hacia los mismos objetivos (Fayol, Henri 

1916). 

4. Motivación y Gestión del Personal: 

La motivación del personal es crucial para el éxito de una escuela. Los 

líderes directivos deben ser capaces de inspirar y motivar a los docentes y al 

personal administrativo, creando un ambiente de trabajo positivo y productivo 

(Goleman, Daniel 2000). 

5. Evaluación y Retroalimentación: 

La evaluación continua y la retroalimentación son esenciales para 

mejorar el desempeño. Esto incluye la evaluación del rendimiento de los 

estudiantes, el desempeño de los docentes y la efectividad de los programas 

y políticas de la escuela (Drucker, Peter 1993). 



53 
 

2.2.1.10 Dimensiones del Liderazgo Directivo en Comunicación 

Las dimensiones del liderazgo directivo en comunicación se refieren a 

las diferentes áreas en las que los líderes deben ser competentes para 

comunicarse eficazmente con todos los miembros de la comunidad escolar. 

Dimensiones en Comunicación: 

1. Comunicación Interpersonal: 

La comunicación interpersonal implica la capacidad de interactuar 

efectivamente con otros individuos. Esto incluye habilidades de escucha 

activa, empatía, claridad en la expresión de ideas y la capacidad de manejar 

conflictos de manera constructiva (Goleman, Daniel 1998). 

2. Comunicación Organizacional: 

La comunicación organizacional se refiere a la forma en que la 

información fluye dentro de la institución. Un líder directivo debe asegurar que 

la información relevante se comunique de manera clara y oportuna a todos los 

niveles de la organización (Mintzberg, Henry 1973). 

3. Comunicación Estratégica: 

La comunicación estratégica implica la capacidad de comunicar la 

visión, misión y objetivos de la escuela de manera que inspire y motive a todos 

los miembros de la comunidad escolar a trabajar hacia esos objetivos (Kotter, 

John 1996). 
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4. Comunicación de Crisis: 

La capacidad de manejar la comunicación en tiempos de crisis es 

crucial para un líder directivo. Esto incluye la preparación de planes de 

comunicación de crisis y la capacidad de comunicar de manera efectiva y 

calmada durante situaciones de emergencia (Drucker, Peter 198 

2.2.2 Enfoques teóricos de la variable 2 clima laboral 

El clima laboral se refiere a la percepción colectiva que los miembros 

de una organización tienen sobre el ambiente de trabajo, lo cual incluye tanto 

factores tangibles como intangibles que afectan su satisfacción y motivación. 

En instituciones educativas, como las de primaria en el distrito de Tinta, el 

clima laboral desempeña un rol fundamental en la calidad de vida laboral de 

los docentes y en la efectividad del proceso educativo, influyendo en la 

colaboración, la confianza y el compromiso de los empleados hacia sus metas 

comunes (Bravo & Lillo, 2020; Li et al., 20 

Esta percepción colectiva sobre el entorno laboral abarca diversos 

aspectos, tales como las relaciones interpersonales, las condiciones físicas 

del lugar de trabajo, la comunicación interna y el estilo de liderazgo que los 

directivos ejercen. El clima laboral positivo puede potenciar el rendimiento 

organizacional y disminuir la rotación de personal, mejorando así la estabilidad 

y continuidad del equipo, lo cual es crucial en el contexto educativo para 

asegurar una experiencia de aprendizaje constante y efectiva para los 

estudiantes. 
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El concepto de clima en el ámbito educativo se refiere a la percepción 

general de las condiciones ambientales y psicológicas que influyen en el 

entorno de aprendizaje y enseñanza dentro de una institución educativa. Este 

clima puede afectar significativamente el comportamiento, la motivación y el 

rendimiento tanto de los estudiantes como del personal educativo. 

Definición de Clima: Kurt Lewin definió el clima organizacional como el 

entorno psicológico y físico que caracteriza a una organización y que influye 

en el comportamiento de sus miembros (Lewin, Kurt 1951). Este concepto se 

aplica al ámbito educativo para describir la atmósfera general que afecta a la 

comunidad escolar, incluyendo la percepción de los estudiantes, maestros y 

personal administrativo sobre su ambiente de trabajo y aprendizaje. 

2.2.2.1 Factores que Influyen en el Clima Escolar:  

El clima en una institución educativa está influenciado por una variedad 

de factores, incluyendo la calidad de las relaciones interpersonales, la 

efectividad de la comunicación, el liderazgo de los directivos, las políticas 

escolares y los recursos disponibles. Un clima positivo promueve la 

colaboración, el respeto mutuo y un sentido de pertenencia entre los 

miembros de la comunidad educativa (Hoy, Wayne K. & Miskel, Cecil G. 

2008). 

2.2.2.2 Impacto del Clima en el Rendimiento Académico:  

Investigaciones han demostrado que un clima escolar positivo está 

asociado con mayores niveles de rendimiento académico, satisfacción y 

bienestar emocional entre los estudiantes. Un ambiente de apoyo y seguridad 
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permite que los estudiantes se concentren mejor en sus estudios y desarrollen 

una actitud positiva hacia el aprendizaje (Freiberg, H. Jerome 1999). 

2.2.2.3 Evaluación del Clima Escolar:  

Para evaluar el clima escolar, se utilizan diversas herramientas y 

métodos, incluyendo encuestas, entrevistas y observaciones. Estas 

evaluaciones ayudan a identificar áreas de mejora y a desarrollar estrategias 

para fortalecer el ambiente educativo (Cohen, Jonathan 2006). 

2.2.2.4 Tipos de Clima en el Ámbito de la Educación 

El clima en el ámbito de la educación se refiere a la percepción y 

experiencia general de los estudiantes, el personal docente y administrativo 

sobre el entorno educativo. Este clima puede variar ampliamente y se clasifica 

en varios tipos que influyen en el rendimiento académico, el comportamiento 

estudiantil y la satisfacción del personal. 

Tipos de Clima en la Educación 

1. Clima Académico: El clima académico se refiere a la percepción de 

los estudiantes y el personal sobre la calidad y el rigor de las actividades 

educativas. Incluye aspectos como las expectativas académicas, la 

evaluación, la disponibilidad de recursos y el apoyo académico. Un clima 

académico positivo se caracteriza por altas expectativas, apoyo adecuado y 

oportunidades de aprendizaje significativo (Fraser, Barry J. 1986). 

2. Clima de Seguridad: El clima de seguridad se refiere a la percepción 

de los estudiantes y el personal sobre su seguridad física y emocional en la 
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institución educativa. Esto incluye la presencia de políticas contra el acoso y 

la violencia, así como la implementación de medidas de seguridad física. Un 

clima de seguridad positivo promueve un ambiente en el que todos se sienten 

protegidos y libres de amenazas (Astor, Ron & Benbenishty, Rami 2018). 

3. Clima de Inclusión: El clima de inclusión se refiere a la percepción 

sobre la equidad y la inclusión de todos los estudiantes, independientemente 

de su origen étnico, género, capacidad o cualquier otra característica. Un 

clima inclusivo se caracteriza por la promoción de la diversidad, la equidad en 

el acceso a oportunidades y el respeto por las diferencias individuales (Banks, 

James A. 2001). 

4. Clima Relacional: El clima relacional se centra en la calidad de las 

relaciones interpersonales entre estudiantes, docentes y personal 

administrativo. Incluye aspectos como el apoyo social, la colaboración y la 

comunicación efectiva. Un clima relacional positivo fomenta un ambiente de 

respeto mutuo y apoyo, lo que puede mejorar la satisfacción y el compromiso 

(Bronfenbrenner, Urie 1979). 

5. Clima Organizacional: El clima organizacional se refiere a la 

percepción sobre la estructura, las políticas y las prácticas administrativas de 

la institución educativa. Incluye aspectos como la toma de decisiones, la 

transparencia, la gestión de recursos y la eficiencia administrativa. Un clima 

organizacional positivo se caracteriza por una gestión efectiva y una cultura 

de mejora continua (Hoy, Wayne K. & Miskel, Cecil G. 2013). 
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2.2.2.5 Estructura del Clima en la Educación 

La estructura del clima en la educación se refiere a los componentes y 

dimensiones que conforman el ambiente educativo. Estos componentes 

pueden ser físicos, sociales y psicológicos, y cada uno juega un papel crucial 

en la percepción del clima general. 

2.2.2.6 Componentes de la Estructura del Clima en la Educación: 

1. Componentes Físicos: Los componentes físicos incluyen las 

instalaciones escolares, los recursos educativos y la infraestructura 

tecnológica. Un entorno físico bien mantenido y equipado puede contribuir a 

un clima educativo positivo, facilitando el aprendizaje y el bienestar (Duke, 

Daniel L. 1987). 

2. Componentes Sociales: Los componentes sociales abarcan las 

relaciones entre estudiantes, docentes y el personal administrativo. Las 

interacciones positivas y el apoyo social son esenciales para crear un 

ambiente de confianza y colaboración (Tschannen-Moran, Megan & Hoy, 

Wayne K. 2000). 

3. Componentes Psicológicos: Los componentes psicológicos 

incluyen la percepción de los estudiantes y el personal sobre su bienestar 

emocional y su motivación. Un ambiente que promueve el bienestar 

psicológico puede aumentar la motivación, el compromiso y el rendimiento 

académico (Maslow, Abraham H. 1943). 
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2.2.2.7 Niveles de Clima en la Educación 

Los niveles de clima en la educación pueden analizarse a diferentes 

escalas, desde el aula individual hasta la institución en su totalidad. 

1. Nivel de Aula: El clima de aula se refiere a la percepción de los 

estudiantes y el docente sobre el ambiente específico del aula. Incluye la 

gestión del comportamiento, el apoyo académico y las interacciones entre 

estudiantes. Un clima de aula positivo puede mejorar el aprendizaje y la 

participación de los estudiantes (Moos, Rudolf H. 1979). 

2. Nivel de Escuela: El clima escolar se refiere a la percepción general 

del ambiente en toda la institución educativa. Incluye políticas escolares, la 

cultura organizacional y la cohesión entre diferentes aulas y departamentos. 

Un clima escolar positivo promueve un sentido de comunidad y cohesión (Hoy, 

Wayne K. & Hannum, John W. 1997). 

3. Nivel de Distrito: El clima de distrito se refiere a la percepción del 

ambiente en un conjunto de escuelas dentro de un distrito educativo. Incluye 

las políticas del distrito, el apoyo administrativo y los recursos compartidos. 

Un clima de distrito positivo puede proporcionar un marco de apoyo 

consistente para todas las escuelas dentro del distrito (Tarter, Clemens J. & 

Hoy, Wayne K. 1988). 

2.2.2.8 Dimensiones del Clima en la Educación 

Las dimensiones del clima en la educación son los aspectos 

específicos que se evalúan para determinar la calidad del ambiente educativo. 
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Estas dimensiones incluyen factores físicos, sociales y psicológicos que 

influyen en la experiencia y percepción de los estudiantes y el personal. 

1. Ambiente Físico: La calidad de las instalaciones, la disponibilidad 

de recursos y la seguridad física son dimensiones críticas del ambiente físico. 

Un entorno bien mantenido y seguro es fundamental para un clima educativo 

positivo (Earthman, Glen I. 2002). 

2. Relaciones Interpersonales: La calidad de las relaciones entre 

estudiantes, docentes y personal administrativo es una dimensión clave del 

clima social. Las relaciones positivas y de apoyo fomentan un ambiente 

colaborativo y respetuoso (Wentzel, Kathryn R. 1997). 

3. Apoyo Académico: El nivel de apoyo académico disponible para los 

estudiantes, incluyendo tutorías, asesoramiento y recursos educativos, es una 

dimensión importante del clima educativo. El apoyo adecuado puede mejorar 

el rendimiento académico y la motivación (Rosenholtz, Susan J. 1989). 

4. Gestión y Liderazgo: La eficacia de la gestión y el liderazgo en la 

escuela es una dimensión crítica del clima organizacional. Un liderazgo 

efectivo puede establecer una visión clara, fomentar la participación y 

promover una cultura de mejora continua (Leithwood, Kenneth A. & Jantzi, 

Doris 1999). 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1 Enfoque 

Esta investigación adopta un enfoque cuantitativo, que se caracteriza 

por la recopilación y evaluación de hechos numéricos para identificar los 

patrones, relaciones y tendencias entre las variables estudiadas. Según 

Hernández-Sampieri y Mendoza (2021), la técnica cuantitativa se basa 

totalmente en la objetividad y hace uso de técnicas estadísticas para 

garantizar la precisión y validez de los resultados. Este enfoque es bueno para 

determinar la relación entre el liderazgo directivo y el clima laboral, porque 

permite medir objetivamente las percepciones y reportes de los docentes de 

los principales establecimientos académicos del distrito de Tinta. 

La técnica cuantitativa facilita la utilización de instrumentos 

estandarizados, como cuestionarios con escalas Likert, para adquirir datos 

sobre el liderazgo directivo (conversación efectiva, toma de decisiones 

participativa y control del clima organizacional) y el clima laboral (relaciones 

interpersonales, satisfacción laboral y comunicación organizacional). Además, 

permite establecer correlaciones estadísticas entre cada variable y sus 
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respectivos indicadores, ofreciendo evidencia empírica sólida para responder 

a los objetivos e hipótesis planteados. 

Por otro lado, Creswell y Creswell (2020) sostienen que el método 

cuantitativo es principalmente útil cuando se busca generalizar los resultados 

a una población mayor. En este estudio, es posible que los hallazgos no se 

apliquen solo a las instituciones educativas estudiadas, sino también a 

contextos académicos comparables, lo que aumenta la relevancia y el impacto 

de la investigación. Esta técnica también garantiza la replicabilidad de la 

prueba, ya que los procesos y análisis utilizados se pueden reproducir en otros 

estudios a futuro. 

3.2 Método 

La metodología analítico-sintético es crucial para abordar de manera 

estructurada la relación entre el liderazgo directivo y el clima laboral al interior 

de los establecimientos de instrucción primaria del distrito de Tinta, Según 

Tamayo y Tamayo (2019), este método nos permite descomponer un 

fenómeno complejo en sus componentes constitutivos (evaluación) y, en 

última instancia, combinar los hallazgos en una visión global y completa 

(síntesis). En esta investigación, este enfoque se lleva a cabo tanto dentro del 

tratamiento teórico de las variables como dentro del análisis de datos.  

3.3 Tipo 

Descriptivo; Este tipo de investigación es relevante porque, como 

señalan Bisquerra y Sarriera (2019), una descripción detallada es el primer 

paso para aprehender la dinámica de un fenómeno y, en última instancia, 
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establecer relaciones entre variables. En el marco de esta tesis, la descripción 

no sólo será un fin en sí mismo, sino que también puede servir como base 

para la evaluación correlacional, una buena manera de permitir explorar la 

conexión entre el liderazgo directivo y el clima laboral. 

Los estudios descriptivos contribuyen a producir un pronóstico 

situacional que pueda orientar la toma de decisiones y el diseño de estrategias 

de intervención en los establecimientos educativos. Además, este tipo de 

análisis es fundamental en contextos comunitarios, donde las dinámicas de 

trabajo y gestión no suelen estar documentadas con suficiente profundidad. 

3.4 Nivel 

Explicativo; en este estudio, el nivel explicativo nos permite explorar 

cómo las dimensiones del liderazgo directivo (comunicación efectiva, toma de 

decisiones participativa y gestión del clima organizacional) influye en las 

dimensiones del clima laboral (relaciones interpersonales, satisfacción con la 

actividad y comunicación organizacional). Esta técnica va más allá de una 

descripción de las variables, pues busca explicar los motivos detrás de los 

estilos localizados y determinar el grado de relación que el liderazgo directivo 

tiene en el clima laboral en el contexto de los establecimientos educativos del 

distrito de Tinta. 

La etapa explicativa es fundamental en estudios como este, porque, 

según Sampieri, Fernández y Baptista (2020), contribuye a la generación de 

nuevas teorías al identificar relaciones causales y correlacionales entre 

variables. Este nivel de investigación también nos permite fundamentar 
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recomendaciones sensatas dirigidas a mejorar el liderazgo directivo y, con 

ello, fortalecer el clima laboral en las instituciones educativas. 

Además, el nivel explicativo ayuda al uso de análisis estadísticos 

avanzados, incluidos análisis correlacionales, para determinar la fuerza y la 

dirección de la relación entre las variables estudiadas. Estos análisis serán 

clave para evaluar las hipótesis propuestas y generar evidencia empírica que 

ayude a las conclusiones del estudio. 

3.5 Diseño 

Nuestro estudio utilizó un diseño transversal no experimental, ya que 

los datos se pueden recopilar en un solo momento. Esto concuerda con lo 

dicho por Sampieri, Fernández y Baptista (2020), quienes señalan que esta 

forma de diseño es apropiada para investigaciones cuantitativas que buscan 

explorar relaciones entre variables en un contexto determinado, evaluando las 

percepciones de los miembros en un tiempo definido. 

El diseño no experimental es aplicable para este tipo de estudios, ya 

que permite obtener datos precisos y objetivos sobre las variables en su 

estado actual, sin influir en la conducta de los integrantes ni cambiar las 

condiciones de los ambientes de trabajo. Además, ofrece una base sólida para 

realizar análisis de relación que permitan establecer si existe un gran vínculo 

entre el liderazgo directivo y el clima laboral, cumpliendo los objetivos 

planteados en la tesis. 
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3.6 Población y muestra 

3.6.1 Población 

La población en un estudio se refiere al conjunto completo de sujetos 

que comparten rasgos comunes aplicables al estudio y que constituyen el 

universo sobre el cual se busca generalizar los hallazgos. Según Hernández-

Sampieri y Mendoza (2021), la población es el grupo completo que se quiere 

observar, pero no siempre es posible analizarlo en su totalidad por cuestiones 

de tiempo, o restricciones de accesibilidad. 

En este estudio, la población está conformada por todos los directivos 

y docentes de las principales instituciones educativas del distrito de Tinta, 

dentro del año 2024. Este grupo está formado por los docentes que viven las 

dinámicas del liderazgo directivo y el clima laboral de su centro educativo, lo 

que los hace imprescindibles para explorar las variables que se plantean en 

el estudio. 

Tabla 2  

Población 

 IE Directivos Docentes Total 

1 56039 Tinta 2 18 20 

2 56041 Tinta 1 7 8 

3 56042 Queromarca 1 7 8 

4 56043 Machacmarca sector Urampampa 1 3 4 

5 56083 Picotayoc 1  1 

6 56084 Patatinta 1 1 2 

7 56085 Quilhuara 1  1 
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 TOTAL 8 36 44 

Nota: Tomado de estadística del ministerio de educación 

La población delimitada considerando el ámbito geográfico de nuestro 

estudio (distrito de Tinta, de la provincia de Canchis del departamento de 

Cusco) asciende a un total de 44 unidades de investigación entre directivos y 

docentes. 

3.6.2 Muestra 

Para esta investigación, la muestra se seleccionará considerando el 

mismo número de la población total, es decir, 44 personas (docentes y 

Directivos). Según Bisquerra y Sarriera (2019), mientras la población esté 

disponible y sea de extensión manejable, es posible trabajar con el total de la 

población, permitiendo un análisis completo y mayor precisión en los 

resultados. 

Al utilizar a toda la población como muestra, se asegura que cada 

unidad de evaluación (directivos y docentes) participen en el estudio, 

eliminando la necesidad de técnicas de muestreo probabilísticas o no 

probabilísticas. Este enfoque permite recoger directamente datos 

representativos, de manera directa reduciendo el error mostrado y 

aumentando la validez de los resultados. 

Uso de población y muestra en la investigación. 

Al considerar que la muestra y la población tienen la misma extensión, 

se garantiza una cobertura completa de las percepciones y relatos de todos 
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los actores relevantes dentro del contexto educativo del distrito de Tinta. Este 

método refuerza la oportunidad de realizar un análisis completo de la relación 

entre el liderazgo directivo y el clima laboral, proporcionando una base sólida 

para las conclusiones y recomendaciones del estudio. 

Tabla 3  

Muestra 

 IE Total % 

1 56039 Tinta 20 45.45 

2 56041 Centro Poblado Tinta 8 18.18 

3 56042 Queromarca 8 18.18 

4 56043 Machacmarca sector Urampampa 4 9.09 

5 56083 Picotayoc 1 2.27 

6 56084 Patatinta 2 4.55 

7 56085 Quilhuara 1 2.27 

 TOTAL 44 100% 

Nota: Estructurado por la tesista con datos del MINEDU 

3.7 Técnicas e instrumentos de recolección de información 

3.7.1 Técnicas de investigación 

El método de encuesta es una técnica de recolección de registros que 

se basa en obtener registros y/o datos de una sola vez de los sujetos que 

intervienen en la investigación a través de preguntas dependientes y 

previamente diseñadas. Según Hernández-Sampieri y Mendoza (2021), la 

encuesta es una forma ampliamente utilizada en la investigación social y 
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educativa, ya que permite recolectar información sobre las percepciones, 

críticas y comportamientos de los encuestados de manera estandarizada. 

En este estudio, la técnica encuesta se utilizó para obtener información 

y/o datos cuantificables sobre las percepciones de los directivos y maestros 

sobre el liderazgo directivo y el clima laboral en las instituciones educativas 

del distrito de Tinta. La encuesta permite recopilar datos cuantitativos, lo que 

permite analizar exactamente la conexión entre estas dos variables. 

La encuesta podrá administrarse personalmente, con las debidas 

consideraciones éticas, incluido el consentimiento informado, la 

confidencialidad de los datos y el respeto por el tiempo de los participantes. 

3.7.2 Instrumentos de investigación 

El cuestionario es el dispositivo específico utilizado para realizar la 

encuesta. Este instrumento consta de un conjunto de preguntas establecidas 

que están diseñadas para medir las dimensiones e indicadores de las 

variables de estudio. Según Bisquerra y Sarriera (2019), el cuestionario es un 

dispositivo eficaz para acumular objetivos y datos similares, ya que permite 

adquirir respuestas uniformes de una gama masiva de individuos. 

En esta tesis, el cuestionario incluirá preguntas cerradas en una escala 

tipo Likert, por lo que variará entre cinco opciones. Este formato permite medir 

aspectos precisos de las variables: 

El cuestionario será probado mediante juicio de expertos y una prueba 

piloto para asegurar su confiabilidad y validez. Esto garantizará que las 
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preguntas sean claras, relevantes y alineadas con los objetivos de los 

estudios. 

3.8 Validez y confiabilidad de los instrumentos de investigación 

3.8.1 Validación de los instrumentos 

La validación de instrumentos a través de expertos es una forma que 

busca asegurar Claridad, Objetividad, Actualidad, Organización, Suficiencia, 

Intencionalidad, Consistencia, Coherencia, Metodología y la Pertinencia de un 

instrumento de recolección de información en función de los objetivos del 

estudio. Según Hernández-Sampieri y Mendoza (2021), este sistema consiste 

en presentar el instrumento (en este caso, el cuestionario) a revisión crítica 

por parte de profesionales con experiencia en el tema de estudio, técnica de 

investigación y desarrollo del instrumento. 

En consecuencia, en este orden de ideas la validación del instrumento 

se realizó a través de un panel de expertos que son docentes investigadores 

que laboran en la universidad. 

3.8.2 Confiabilidad de los instrumentos 

La confiabilidad del instrumento se refiere al grado en que una 

herramienta de medición produce resultados sólidos y constantes a lo largo 

del tiempo. Según Ato y Vallejo (2021), un instrumento confiable es aquel que, 

al ser aplicado una y otra vez en situaciones similares, genera resultados 

equivalentes, lo que garantiza la precisión y reproducibilidad de los datos que 

reflejan. 
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La fiabilidad del cuestionario se pudo medir mediante el uso del 

coeficiente Alfa de Cronbach, una técnica estadística ampliamente utilizada 

en las ciencias sociales. Según Ventura-León y Caycho-Rodríguez (2020), el 

Alfa de Cronbach es un indicador que evalúa la consistencia interna de los 

ítems que componen una escala, midiendo la valoración promedio entre ellos. 

Un valor de Alfa de Cronbach superior a 0,70 se considera ideal para 

instrumentos educativos y sociales. 

3.9 Diseño de la estrategia para la prueba de hipótesis 

Para conocer el tipo de estadístico a utilizar en nuestra investigación, 

primero realizamos la prueba estadística de normalidad de los datos para 

cada variable con cuyos resultados (paramétrico y no paramétricos) 

optaremos por el estadígrafo (coeficiente de Pearson o Spearman) posterior 

a ello plantearemos las hipótesis estadísticas Ho – H1 para con los resultados 

aceptar o rechazar cada una de ellas. 

Prueba de correlación: 

Si los datos tienen una distribución normal, el coeficiente de Pearson 

podría usarse para medir la fuerza y la trayectoria de la relación entre el 

liderazgo directivo y el clima laboral. 

Si la estadística no tiene distribución normal se realizará el coeficiente 

de valoración de Spearman. 

Según Bisquerra y Pérez-Escoda (2020), estas pruebas permiten 

comparar la relación lineal entre variables, indicando el grado de asociación 

entre ellas. 
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Nivel de significancia: 

Considerando el nivel de significancia del 5% (p < 0,05), decimos: si el 

p – valor de la prueba estadística es menor que este nivel, la hipótesis nula 

(H₀) será rechazada y la hipótesis alternativa (H₁) será aceptada. 

Programa de software estadístico: 

El análisis se realizará con SPSS- 26, asegurando precisión y eficiencia 

en los cálculos. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1 Presentación, análisis e interpretación de los datos 

Dimensión 1 Comunicación Efectiva 

Tabla 4 Pregunta 1   

1. 1.- ¿Los directivos comunican de manera clara las metas y objetivos 

institucionales? 
 

Variables f % 

1 Casi nunca 19 43.18 

2 Nunca 11 25.00 

3 Casi siempre 6 13.64 

4 Neutral 4 9.09 

5 Siempre 4 9.09 
 

Total 44 100 

Nota: Se muestra en la tabla, la frecuencia acumulada de manera detallada y 
de mayor a menor valor: Hecho por el investigador 
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Figura 1 Pregunta 1 

¿Los directivos comunican de manera clara las metas y objetivos institucionales? 

 
Nota:  Gráfica de la frecuencia acumulada y su representación en el 

estadístico lineal: Hecha por el investigador. 
 
 
 

Interpretación y análisis 

En relación a la pregunta 1 de la tabla 4. Tenemos la Pregunta: ¿Los 

directivos comunican de manera clara las metas y objetivos institucionales?; 

Teniendo como respuesta; el 43.18% casi nunca, el 25% nunca, el 13.64% 

casi siempre, el 9.09% en neutral y el 9.09% siempre; y en vista a las 

respuestas obtenidas se determina que la gran mayoría indican que casi 

nunca los directivos comunican de manera clara las metas y objetivos 

institucionales. 
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Tabla 5 Pregunta 2  

2.- ¿Las reuniones convocadas por los directivos son productivas? 
 

 
Variables f % 

1 Casi nunca 23 52.27 

2 Nunca 10 22.73 

3 Casi siempre 5 11.36 

4 Neutral 4 9.09 

5 Siempre 2 4.55 
 

Total 44 100 

Nota: Se muestra en la tabla, la frecuencia acumulada de manera detallada y 
de mayor a menor valor: Hecho por el investigador 

 
 

Figura 2 Pregunta 2 

¿Las reuniones convocadas por los directivos son productivas? 

 
Nota:  Grafica de la frecuencia acumulada y su representación en el 

estadístico lineal: Hecho por el investigador. 
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Interpretación y análisis 

En Relación a la Pregunta 2 de la Tabla 5. Tenemos la Pregunta: ¿Las 

reuniones convocadas por los directivos son productivas?; Teniendo como 

respuesta; el 52.27% casi nunca, el 22.73% nunca, el 11.36% casi siempre, 

el 9.09% en neutral y el 4.55% siempre; y en vista a las respuestas obtenidas 

se determina que la gran mayoría indican que casi nunca las reuniones 

convocadas por los directivos son productivas. 
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Tabla 6 Pregunta 3 

3.- ¿Me siento cómodo con los canales comunicativos usados en la 

institución? 
 

Variables f % 

1 Casi nunca 17 38.64 

2 Nunca 15 34.09 

3 Casi siempre 5 11.36 

4 Neutral 4 9.09 

5 Siempre 3 6.82 
 

Total 44 100 

Nota: Se muestra en la tabla, la frecuencia acumulada de manera detallada y 
de mayor a menor valor: Hecho por el investigador 

 

Figura 3 Pregunta 3 

¿Me siento cómodo con los canales comunicativos usados en la institución? 

 

 
Nota:  Grafica de la frecuencia acumulada y su representación en el 

estadístico lineal: Hecho por el investigador. 
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Interpretación y análisis 
 

En Relación a la Pregunta 3 de la Tabla 6. Tenemos la Pregunta: ¿Me siento 

cómodo con los canales comunicativos usados en la institución?; Teniendo 

como respuesta; el 38.64% casi nunca, el 34.09% nunca, el 11.36% casi 

siempre, el 9.09% en neutral y el 6.82% siempre; y en vista a las respuestas 

obtenidas se determina que la gran mayoría indican que casi nunca se sienten 

cómodos con los canales comunicativos usados en la institución. 
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Dimensión 2 Decisiones Participativas 

Tabla 7 Pregunta 4 

4.- ¿Las opiniones de los docentes, son tomadas en cuenta en la toma 

de decisiones? 
 

Variables f % 

1 Nunca 17 38.64 

2 Casi nunca 15 34.09 

3 Casi siempre 6 13.64 

4 Neutral 4 9.09 

5 Siempre 2 4.55 
 

Total 44 100 

Nota: Se muestra en la tabla, la frecuencia acumulada de manera detallada y 
de mayor a menor valor: Hecho por el investigador 

 

Figura 4 Pregunta 4 

¿Las opiniones de los docentes, son tomadas en cuenta en la toma de decisiones?  

 

 
Nota:  Grafica de la frecuencia acumulada y su representación en el 

estadístico lineal: Hecho por el investigador. 
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Interpretación y análisis 

En Relación a la Pregunta. 4 de la Tabla. 7. Tenemos la Pregunta: ¿Las 

opiniones de los docentes, son tomadas en cuenta en la toma de decisiones?; 

Teniendo como respuesta; el 38.64% nunca, el 34.09% casi nunca, el 13.64% 

casi siempre, el 9.09% en neutral y el 4.55% siempre; y en vista a las 

respuestas obtenidas se determina que la gran mayoría indican que nunca las 

opiniones de los docentes, son tomadas en cuenta en la toma de decisiones. 
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Tabla 8 Pregunta 5 

5.- ¿El personal directivo constantemente delega responsabilidades a 

todo el personal? 
 

Variables f % 

1 Nunca 15 34.09 

2 Casi nunca 15 34.09 

3 Casi siempre 6 13.64 

4 Neutral 5 11.36 

5 Siempre 3 6.82 
 

Total 44 100 

Nota: Se muestra en la tabla, la frecuencia acumulada de manera detallada y 
de mayor a menor valor: Hecho por el investigador 

 

Figura 5 Pregunta 5 

¿El personal directivo constantemente delega responsabilidades a todo el personal?  

 

 

Nota:  Grafica de la frecuencia acumulada y su representación en el 

estadístico lineal: Hecho por el investigador. 
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Interpretación y análisis 
 

En Relación a la Pregunta 5 de la Tabla 8. Tenemos la Pregunta: ¿El 

personal directivo constantemente delega responsabilidades a todo el 

personal?; Teniendo como respuesta; el 34.09% nunca, el 34.09% casi nunca, 

el 13.64% casi siempre, el 11.36% en neutral y el 6.82% siempre; y en vista a 

las respuestas obtenidas se determina que la gran mayoría indican que nunca 

el personal directivo delega constantemente responsabilidades a todo el 

personal. 
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Tabla 9 Pregunta 6 

6.- Las decisiones adoptadas por los directivos son relevantes y bien 

fundamentadas. 
 

Variables f % 

1 Casi nunca 15 34.09 

2 Nunca 12 27.27 

3 Neutral 7 15.91 

4 Casi siempre 6 13.64 

5 Siempre 4 9.09 
 

Total 44 100 

Nota: Se muestra en la tabla, la frecuencia acumulada de manera detallada y 
de mayor a menor valor: Hecho por el investigador 

 

Figura 6 Pregunta 6 

Las decisiones adoptadas por los directivos son relevantes y bien fundamentadas.  

 

 

Nota:  Grafica de la frecuencia acumulada y su representación en el 

estadístico lineal: Hecho por el investigador. 
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Interpretación y análisis 

En Relación a la Pregunta 6 de la Tabla 9. Tenemos la Pregunta: Las 

decisiones adoptadas por los directivos son relevantes y bien fundamentadas; 

Teniendo como respuesta; el 34.09% casi nunca, el 27.27% nunca, el 15.91% 

en neutral, el 13.64% casi siempre y el 9.09% siempre; y en vista a las 

respuestas obtenidas se determina que la gran mayoría indican que casi 

nunca las decisiones adoptadas por los directivos son relevantes y bien 

fundamentadas. 
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Dimensión 3 Gestión del Clima Organizacional 

Tabla 10 Pregunta 7 

7.- ¿Las relaciones laborales en la institución educativa son buenas, 

gracias al liderazgo directivo? 
 

Variables f % 

1 Casi nunca 14 31.82 

2 Nunca 11 25.00 

3 Neutral 10 22.73 

4 Casi siempre 7 15.91 

5 Siempre 2 4.55 
 

Total 44 
 

100 

Nota: Se muestra en la tabla, la frecuencia acumulada de manera detallada y 
de mayor a menor valor: Hecho por el investigador 

 

Figura 7 Pregunta 7 

¿Las relaciones laborales en la institución educativa son buenas, gracias al liderazgo 
directivo?  
 

 

Nota:  Grafica de la frecuencia acumulada y su representación en el 

estadístico lineal: Hecho por el investigador. 
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Interpretación y análisis 

En Relación a la Pregunta 7 de la Tabla 10. Tenemos la Pregunta: ¿Las 

relaciones laborales en la institución educativa son buenas, gracias al 

liderazgo directivo?; Teniendo como respuesta; el 31.82% casi nunca, el 25% 

nunca, el 22.73% en neutral, el 15.91% casi siempre y el 4.55% siempre; y en 

vista a las respuestas obtenidas se determina que la gran mayoría indican que 

casi nunca las relaciones laborales en la institución educativa son buenas, 

gracias al liderazgo directivo. 
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Tabla 11 Pregunta 8 

8.- Los directivos intervienen efectiva y oportunamente en la solución 

de conflictos entre el personal. 
 

Variables f % 

1 Nunca 15 34.09 

2 Casi nunca 14 31.82 

3 Neutral 6 13.64 

4 Casi siempre 6 13.64 

5 Siempre 3 6.82 
 

Total 44 100 

Nota: Se muestra en la tabla, la frecuencia acumulada de manera detallada y 
de mayor a menor valor: Hecho por el investigador 

 

Figura 8 Pregunta 8 

Los directivos intervienen efectiva y oportunamente en la solución de conflictos entre el 
personal. 

 

 
 

Nota:  Grafica de la frecuencia acumulada y su representación en el 

estadístico lineal: Hecho por el investigador. 
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Interpretación y análisis 
 

En Relación a la Pregunta 8 de la Tabla 11. Tenemos la Pregunta: Los 

directivos intervienen efectiva y oportunamente en la solución de conflictos 

entre el personal; Teniendo como respuesta; el 34.09% nunca, el 31.82% casi 

nunca, el 13.64% en neutral, el 13.64% casi siempre y el 6.82% siempre; y en 

vista a las respuestas obtenidas se determina que la gran mayoría indican que 

nunca los directivos intervienen efectiva y oportunamente en la solución de 

conflictos entre el personal. 
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Tabla 12 Pregunta 9 

9.- Siempre se reconoce los esfuerzos y logros de todo el personal. 
 

Variables f % 

1 Casi nunca 15 34.09 

2 Nunca 14 31.82 

3 Casi siempre 7 15.91 

4 Neutral 5 11.36 

5 Siempre 3 6.82 
 

Total 44 100 

Nota: Se muestra en la tabla, la frecuencia acumulada de manera detallada y 
de mayor a menor valor: Hecho por el investigador 

 

Figura 9 Pregunta 9 

Siempre se reconoce los esfuerzos y logros de todo el personal. 

 

 

Nota:  Grafica de la frecuencia acumulada y su representación en el 

estadístico lineal: Hecho por el investigador. 
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Interpretación y análisis 

En Relación a la Pregunta 9 de la Tabla 12. Tenemos la Pregunta: 

Siempre se reconoce los esfuerzos y logros de todo el personal; Teniendo 

como respuesta; el 34.009% casi nunca, el 31.82% nunca, el 15.91% casi 

siempre, el 11.36% en neutral y el 6.82% siempre; y en vista a las respuestas 

obtenidas se determina que la gran mayoría indican que casi nunca se 

reconoce los esfuerzos y logros de todo el personal. 
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Dimensión 4 Relaciones interpersonales 

Tabla 13 Pregunta 10 

10.- ¿Te sientes apoyado en tus tareas cotidianas por tus 

compañeros? 
 

Variables f % 

1 Nunca 22 50.00 

2 Casi nunca 12 27.27 

3 Casi siempre 5 11.36 

4 Neutral 4 9.09 

5 Siempre 1 2.27 
 

Total 44 100 

Nota: Se muestra en la tabla, la frecuencia acumulada de manera detallada y 
de mayor a menor valor: Hecho por el investigador 

 
 

Figura 10 Pregunta 10 

¿Te sientes apoyado en tus tareas cotidianas por tus compañeros?  
 

 
Nota:  Grafica de la frecuencia acumulada y su representación en el 

estadístico lineal: Hecho por el investigador. 
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Interpretación y análisis 

En Relación a la Pregunta 10 de la Tabla 13. Tenemos la Pregunta: 

¿Te sientes apoyado en tus tareas cotidianas por tus compañeros?; Teniendo 

como respuesta; el 50% nunca, el 27.27% casi nunca, el 11.36% casi siempre, 

el 9.09% en neutral y el 2.27% siempre; y en vista a las respuestas obtenidas 

se determina que la gran mayoría indican que nunca se sienten apoyados en 

sus tareas cotidianas por sus compañeros. 
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Tabla 14 Pregunta 11 

11.- ¿Los directivos fomentan relaciones amicales con todos los 

trabajadores? 

 
Variables f % 

1 Nunca 20 45.45 

2 Casi nunca 11 25.00 

3 Casi siempre 6 13.64 

4 Neutral 4 9.09 

5 Siempre 3 6.82 
 

Total 44 100 

Nota: Se muestra en la tabla, la frecuencia acumulada de manera detallada y 
de mayor a menor valor: Hecho por el investigador 

 

Figura 11 Pregunta 11 

¿Los directivos fomentan relaciones amicales con todos los trabajadores? 

 

 

Nota:  Grafica de la frecuencia acumulada y su representación en el 

estadístico lineal: Hecho por el investigador. 
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Interpretación y análisis 

En Relación a la Pregunta 11 de la Tabla 12. Tenemos la Pregunta: 

¿Los directivos fomentan relaciones amicales con todos los trabajadores?; 

Teniendo como respuesta; el 45.45% nunca, el 25% casi nunca, el 13.64% 

casi siempre, el 9.09% en neutral y el 6.82% siempre; y en vista a las 

respuestas obtenidas se determina que la gran mayoría indican que nunca los 

directivos fomentan relaciones amicales con todos los trabajadores. 
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Tabla 15 Pregunta 12 

12.- ¿Los conflictos son atendidos y resueltos de manera oportuna? 
 

Variables f % 

1 Casi nunca 19 43.18 

2 Nunca 9 20.45 

3 Casi siempre 7 15.91 

4 Neutral 6 13.64 

5 Siempre 3 6.82 
 

Total 44 100 

Nota: Se muestra en la tabla, la frecuencia acumulada de manera detallada y 
de mayor a menor valor: Hecho por el investigador 

 
 

Figura 12 Pregunta 12 

¿Los conflictos son atendidos y resueltos de manera oportuna? 
 

  

Nota:  Grafica de la frecuencia acumulada y su representación en el 

estadístico lineal: Hecho por el investigador. 
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Interpretación y análisis 

En Relación a la Pregunta 12 de la Tabla 15. Tenemos la Pregunta: 

¿Los conflictos son atendidos y resueltos de manera oportuna?; Teniendo 

como respuesta; el 43.18% casi nunca, el 20.45% nunca, el 15.91% casi 

siempre, el 13.64% en neutral y el 6.82% siempre; y en vista a las respuestas 

obtenidas se determina que la gran mayoría indican que casi nunca los 

conflictos son atendidos y resueltos de manera oportuna. 
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Dimensión 5 Satisfacción laboral 

Tabla 16 Pregunta 13 

13.- ¿El trato que reciben los trabajadores es de menara equitativa? 

 
Variables f % 

1 Casi nunca 26 59.09 

2 Nunca 6 13.64 

3 Casi siempre 6 13.64 

4 Neutral 4 9.09 

5 Siempre 2 4.55 
 

Total 44 100 

Nota: Se muestra en la tabla, la frecuencia acumulada de manera detallada y 
de mayor a menor valor: Hecho por el investigador 

 
 

Figura 13 Pregunta 13 

¿El trato que reciben los trabajadores es de menara equitativa? 
 

 

Nota:  Grafica de la frecuencia acumulada y su representación en el 

estadístico lineal: Hecho por el investigador. 
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Interpretación y análisis 
 

En Relación a la Pregunta 13 de la Tabla 16. Tenemos la Pregunta: ¿El 

trato que reciben los trabajadores es de menara equitativa?; Teniendo como 

respuesta; el 59.09% casi nunca, el 13.64% nunca, el 13.64% casi siempre, 

el 9.09% en neutral y el 4.55% siempre; y en vista a las respuestas obtenidas 

se determina que la gran mayoría indican que casi nunca los tratos que 

reciben los trabajadores son de menara equitativa. 
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Tabla 17 Pregunta 14 

14.- ¿las condiciones en tu trabajo son adecuadas acorde con tus 

funciones? 
 

Variables f % 

1 Casi nunca 21 47.73 

2 Nunca 8 18.18 

3 Casi siempre 7 15.91 

4 Neutral 5 11.36 

5 Siempre 3 6.82 
 

Total 44 100 

Nota: Se muestra en la tabla, la frecuencia acumulada de manera detallada y 
de mayor a menor valor: Hecho por el investigador 

 
 

Figura 14 Pregunta 14 

¿las condiciones en tu trabajo son adecuadas acorde con tus funciones? 
 

 

Nota:  Grafica de la frecuencia acumulada y su representación en el 

estadístico lineal: Hecho por el investigador. 
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Interpretación y análisis 

En Relación a la Pregunta 14 de la Tabla 17. Tenemos la Pregunta: 

¿las condiciones en tu trabajo son adecuadas acorde con tus funciones?; 

Teniendo como respuesta; el 47.73% casi nunca, el 18.18% nunca, el 15.91% 

casi siempre, el 11.36% en neutral y el 6.82% siempre; y en vista a las 

respuestas obtenidas se determina que la gran mayoría indican que casi 

nunca las condiciones en tu trabajo son adecuadas acorde con tus funciones. 
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Tabla 18 Pregunta 15 

15.- ¿Los esfuerzos individuales y colectivos son valorados por los 

directivos? 
 

Variables f % 

1 Casi nunca 19 43.18 

2 Nunca 11 25.00 

3 Casi siempre 7 15.91 

4 Neutral 5 11.36 

5 Siempre 2 4.55 
 

Total 44 100 

Nota: Se muestra en la tabla, la frecuencia acumulada de manera detallada y 
de mayor a menor valor: Hecho por el investigador 

 

Figura 15 Pregunta 15 

¿Los esfuerzos individuales y colectivos son valorados por los directivos? 
 

 

Nota:  Grafica de la frecuencia acumulada y su representación en el 

estadístico lineal: Hecho por el investigador. 
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Interpretación y análisis 

En Relación a la Pregunta 15 de la Tabla 18. Tenemos la Pregunta: 

¿Los esfuerzos individuales y colectivos son valorados por los directivos?; 

Teniendo como respuesta; el 43.18% casi nunca, el 25% nunca, el 15.91% 

casi siempre, el 11.36% en neutral y el 4.55% siempre; y en vista a las 

respuestas obtenidas se determina que la gran mayoría indican que casi 

nunca los esfuerzos individuales y colectivos son valorados por los directivos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



102 
 

Dimensión 6 Comunicación organizacional 

Tabla 19 Pregunta 16 

16.- ¿Los directivos usan los canales pertinentes para comunicar 

información importante? 
 

Variables f % 

1 Casi nunca 15 34.09 

2 Nunca 10 22.73 

3 Neutral 10 22.73 

4 Casi siempre 6 13.64 

5 Siempre 3 6.82 
 

Total 44 100 

Nota: Se muestra en la tabla, la frecuencia acumulada de manera detallada y 
de mayor a menor valor: Hecho por el investigador 

 
 

Figura 16 Pregunta 16 

¿Los directivos usan los canales pertinentes para comunicar información importante? 

 

 

Nota:  Grafica de la frecuencia acumulada y su representación en el 
estadístico lineal: Hecho por el investigador. 
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Interpretación y análisis 

En Relación a la Pregunta 16 de la Tabla 19. Tenemos la Pregunta: 

¿Los directivos usan los canales pertinentes para comunicar información 

importante?; Teniendo como respuesta; el 34.09% casi nunca, el 22.73% 

nunca, el 22.73% en neutral, el 13.64% casi siempre y el 6.82% siempre; y en 

vista a las respuestas obtenidas se determina que la gran mayoría indican que 

casi nunca los directivos usan los canales pertinentes para comunicar 

información importante. 
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Tabla 20 Pregunta 17 

17.- ¿Las oportunidades son suficientes para expresar tus ideas o 

sugerencias? 
 

Variables f % 

1 Nunca 12 27.27 

2 Casi nunca 12 27.27 

3 Neutral 9 20.45 

4 Casi siempre 7 15.91 

5 Siempre 4 9.09 
 

Total 44 100 

Nota: Se muestra en la tabla, la frecuencia acumulada de manera detallada y 
de mayor a menor valor: Hecho por el investigador 

 
 

Figura 17 Pregunta 17 

¿Las oportunidades son suficientes para expresar tus ideas o sugerencias?  

 

 

Nota:  Grafica de la frecuencia acumulada y su representación en el 

estadístico lineal: Hecho por el investigador. 
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Interpretación y análisis 

En Relación a la Pregunta 17 de la Tabla 20. Tenemos la Pregunta: 

¿Las oportunidades son suficientes para expresar tus ideas o sugerencias?; 

Teniendo como respuesta; el 27.27 % nunca, el 27.27% casi nunca, el 20.45% 

en neutral, el 15.91% casi siempre y el 9.09% siempre; y en vista a las 

respuestas obtenidas se determina que la gran mayoría indican que nunca 

hay oportunidades suficientes para expresar sus ideas o sugerencias. 
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Tabla 21 Pregunta 18 

18.- ¿Toda la información institucional es transparente y de fácil acceso 

para los trabajadores? 
 

Variables f % 

1 Nunca 19 43.18 

2 Casi nunca 11 25.00 

3 Casi siempre 6 13.64 

4 Neutral 5 11.36 

5 Siempre 3 6.82 
 

Total 44 100 

Nota: Se muestra en la tabla, la frecuencia acumulada de manera detallada y 
de mayor a menor valor: Hecho por el investigador 

 

Figura 18 Pregunta 18 

¿Toda la información institucional es transparente y de fácil acceso para los trabajadores? 
 

 

Nota:  Grafica de la frecuencia acumulada y su representación en el 

estadístico lineal: Hecho por el investigador. 
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Interpretación y análisis 

En Relación a la Pregunta 18 de la Tabla 21. Tenemos la Pregunta: 

¿Toda la información institucional es transparente y de fácil acceso para los 

trabajadores?; Teniendo como respuesta; el 43.18% nunca, el 25% casi 

nunca, el 13.64% casi siempre, el 11.36% en neutral y el 6.82% siempre; y en 

vista a las respuestas obtenidas se determina que la gran mayoría indican que 

nunca la información institucional es transparente y de fácil acceso para los 

trabajadores. 
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4.2 proceso de prueba de hipótesis 

4.2.1 Pruebas de normalidad 

Tabla 22 Prueba de normalidad de datos 

 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Liderazgo directivo ,218 44 ,000 ,898 44 ,001 

Clima Laboral ,211 44 ,000 ,902 44 ,001 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 Nota: Estructurado por el investigador en el SPSS 

Figura 19 Histograma de Liderazgo directivo 

 

Nota: Estructurado por el investigador en el SPSS 
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Figura 20 Histograma Clima Laboral 

 

Nota: Estructurado por el investigador en el SPSS 

Habiendo realizado las pruebas paramétricas de los datos de las 

variables concluimos que los datos son no paramétricos por lo tanto 

empleamos el estadígrafo de relación de Rho de Spearman. 

Hipótesis general 

H1: El Liderazgo directivo se relaciona de manera positiva y 

significativa con el clima laboral en las instituciones educativas primaria del 

distrito de Tinta. 

H0: El Liderazgo directivo no se relaciona de manera positiva y 

significativa con el clima laboral en las instituciones educativas primaria del 

distrito de Tinta. 
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Tabla 23 Prueba de Correlación Bivariado HG 

Correlaciones 

 

Liderazgo 

directivo 

(Agrupada) 

Clima Laboral 

(Agrupada) 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo directivo 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,906** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 44 44 

Clima Laboral 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

,906** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 44 44 

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

Nota: Estructurado por el investigador en el SPSS 

Interpretación  

Fuerza de la relación:  

Según parámetros habituales para decodificar el coeficiente de 

Spearman: 0,906 indica una relación muy fuerte entre las variables Liderazgo 

directivo y Clima laboral. 

Dirección de la relación: 

El coeficiente positivo (+0,906) muestra que a medida que aumenta el 

nivel de Liderazgo directivo, también mejora el Clima Laboral. 
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Importancia estadística: 

Con una tasa p de 0,000 (p < 0,05), se concluyó que la correlación es 

estadísticamente alta. Esto significa que la relación que se observa entre las 

variables no se debe al azar. 

Conclusión general: 

Existe una relación completamente muy fuerte y significativa entre el 

liderazgo directivo y el clima laboral. Esto demuestra que los 

comportamientos, prácticas y tipos de gestión de los directivos tienen un 

efecto considerable en las percepciones y dinámicas laborales al interior de 

los establecimientos de enseñanza primaria del distrito de Tinta, con ello 

rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa. Con ello 

concluimos que, el Liderazgo directivo se relaciona de manera positiva y 

significativa con el clima laboral en las instituciones educativas primaria del 

distrito de Tinta. 

Hipótesis específicas 

HE1 

H1:  La comunicación efectiva del liderazgo directivo se relaciona de 

manera positiva y significativa con el clima laboral en las instituciones 

educativas primaria del distrito de Tinta. 

Ho:  La comunicación efectiva del liderazgo directivo no se relaciona 

de manera positiva y significativa con el clima laboral en las instituciones 

educativas primaria del distrito de Tinta. 
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Tabla 24 Prueba de Correlación Bivariado HE1 

Correlaciones 

 

Comunicación 

Efectiva 

(Agrupada) 

Clima Laboral 

(Agrupada) 

Rho de 

Spearman 

Comunicación Efectiva 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,803** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 44 44 

Clima Laboral 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

,803** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 44 44 

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

Nota: Estructurado por el investigador en el SPSS 

Interpretación  

Fuerza de relación: 

Según las pautas para interpretar el coeficiente de Spearman, un valor 

de 0,803 indica una relación fuerte entre las variables Comunicación efectiva 

y Clima laboral. 

Dirección de relación: 

El alto coeficiente positivo (+0,803) sugiere que existe una relación 

directa: a medida que mejora la Comunicación Efectiva dentro de la 

organización, también mejora el clima Laboral. 
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Importancia estadística: 

El valor p de 0,000 es significativamente menor que 0,05, lo que 

confirma que la relación es estadísticamente buena. Esto significa que la 

asociación descubierta entre las variables no se debe al azar. 

Conclusión general: 

Existe una relación positiva, fuerte y estadísticamente significativa 

Comunicación Efectiva y Clima Laboral en las instituciones de educación 

primaria del distrito de Tinta. Esto demuestra que una comunicación clara, 

abierta y efectiva entre los miembros de la entidad (profesores, directivos, etc.) 

contribuye significativamente a un mejor entorno laboral. Con ello rechazamos 

la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna en consecuencia La 

comunicación efectiva del liderazgo directivo se relaciona de manera positiva 

y significativa con el clima laboral en las instituciones educativas primaria del 

distrito de Tinta. 

HE2 

H1 La toma de decisiones participativas del liderazgo directivo se 

relaciona de manera positiva y significativa con el clima laboral en las 

instituciones educativas primaria del distrito de Tinta. 

HEo: La toma de decisiones participativas del liderazgo directivo se 

relaciona de manera positiva y significativa con el clima laboral en las 

instituciones educativas primaria del distrito de Tinta. 
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Tabla 25 Prueba de Correlación Bivariado HE2 

Correlaciones 

 

Decisiones 

Participativas 

(Agrupada) 

Clima Laboral 

(Agrupada) 

Rho de 

Spearman 

Decisiones 

Participativas 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,934** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 44 44 

Clima Laboral 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

,934** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 44 44 

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

Nota: Estructurado por el investigador en el SPSS 

Interpretación  

Fuerza de la relación: 

Un coeficiente de 0,934 muestra una valoración muy fuerte entre las 

variables Decisiones Participativas y Clima Laboral, lo que sugiere que estas 

variables están altamente relacionadas. 

Dirección de la relación: 

El coeficiente positivo (+0,934) indica que existe una relación muy 

fuerte y sugiere que a medida que aumenta la percepción de las Decisiones 

Participativas al interior de las instituciones educativas, mejora el clima 

laboral, por ende, el Ambiente de Trabajo mejora sustancialmente. 
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Importancia estadística: 

Con una tasa de importancia p = 0,000, que es inferior a 0,05, se 

confirma con creces que la evaluación es estadísticamente significativa. Esto 

implica que la relación localizada entre las variables no es al azar. 

Conclusión general: 

Existe una relación positiva, muy fuerte y estadísticamente excelente 

entre las Decisiones Participativas y el Ambiente de Trabajo. Esto sugiere que 

cuando los administradores alientan la participación activa de los docentes en 

la toma de decisiones, se genera un ambiente laboral más favorable dentro 

de las instituciones educativas del distrito de Tinta. Con ello rechazamos la Ho 

y aceptamos la H1 por ende La toma de decisiones participativas del liderazgo 

directivo se relaciona de manera positiva y significativa con el clima laboral en 

las instituciones educativas primaria del distrito de Tinta. 

HE3 

H1 La gestión del clima organizacional del liderazgo directivo se 

relaciona de manera positiva y significativa con el clima laboral de las 

instituciones educativas primaria del distrito de Tinta. 

Ho La gestión del clima organizacional del liderazgo directivo se 

relaciona de manera positiva y significativa con el clima laboral de las 

instituciones educativas primaria del distrito de Tinta. 
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Tabla 26 Prueba de Correlación Bivariado HE3 

Correlaciones 

 

Gestión del 

Clima 

Organizacional 

(Agrupada) 

Clima 

Laboral 

(Agrupada) 

Rho de 

Spearman 

Gestión del Clima 

Organizacional 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,847** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 44 44 

Clima Laboral 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

,847** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 44 44 

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

Nota: Estructurado por el investigador en el SPSS 

Interpretación  

Fuerza de la relación: 

Un coeficiente de 0,847 indica una evaluación sólida entre Gestión del 

Clima Organizacional y Clima Laboral. Esto sugiere que estas variables están 

estrechamente relacionadas. 

Dirección de la relación: 

El coeficiente positivo (+0,847) indica que existe una relación directa: 

una mejor Gestión del Clima Organizacional se relaciona con un mejor Clima 

Laboral. 
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Significación estadística: 

Con un valor de p 0,000 (menos de 0,05), está demostrado que la 

valoración es estadísticamente considerable y significativa. Esto significa que 

la relación no se construye a partir del azar. 

Conclusión general: 

Existe una relación positiva, fuerte y estadísticamente significativa 

entre la Gestión del Clima Organizacional y Clima Laboral. Esto muestra que 

el líder directivo que implemente estrategias efectivas para la gestión el 

ambiente organizacional tiene un efecto crucial en la percepción que los 

empleados tienen del clima laboral de trabajo. Por ello decimos que 

rechazamos la Ho y aceptamos la H1 con lo que queda demostrado que La 

gestión del clima organizacional del liderazgo directivo se relaciona de manera 

positiva y significativa con el clima laboral en las instituciones educativas 

primaria del distrito de Tinta. 

4.3 Discusión de resultados 

Los resultados de nuestro estudio muestran una relación importante 

entre el liderazgo directivo y el clima laboral dentro de las instituciones 

educativas analizadas del distrito de Tinta. Estos hallazgos resaltan la 

importancia de conocer cómo la dinámica organizacional y las competencias 

de los directivos impactan y se relacionan con el clima laboral. A continuación, 

los hallazgos se discuten en términos de la literatura revisada, destacando los 

puntos en común, las diferencias y sus implicaciones prácticas. 

Impacto del liderazgo directivo en el clima laboral  



118 
 

El análisis sugiere estadísticamente que el liderazgo directivo tiene un 

impacto positivo en el clima laboral, lo que coincide con investigaciones 

previas, como la de Barrientos Velito et al. (2021), quienes perciben una buena 

valoración entre ambos aspectos. Esto subraya que los directores de las 

instituciones educativas que adoptan un estilo de gestión participativo y 

transformacional contribuyen a la introducción de un ambiente de trabajo más 

armonioso, en el que los docentes se sienten apoyados y valorados. 

Asimismo, se observó que el rendimiento de los integrantes de las 

entidades educativas, mejora significativamente a medida que los líderes 

institucionales adoptan prácticas orientadas a la motivación, la gestión 

colaborativa y la resolución eficaz de conflictos. Este resultado está alineado 

con investigaciones como la de Romero (2021), que destaca la conexión entre 

liderazgo y equidad académica, reforzando la idea de que una gestión eficaz 

no sólo mejora el clima institucional, sino también los resultados educativos. 

Comparación con el contexto local 

A nivel local, los resultados de este estudio coinciden con las 

conclusiones de Choque Valer (2024), quien mencionó que la gestión directiva 

tiene un impacto inmediato en el entorno laboral. Esto demuestra que, a nivel 

local y o regional, las instituciones educativas enfrentan desafíos similares en 

términos de liderazgo y clima laboral, y que un método de éxito en este 

contexto podría ser replicable en otras instituciones con características 

similares. 

En definitiva, los resultados de este estudio demuestran la importancia 

de un buen liderazgo directivo y un buen clima laboral como factores 
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determinantes en el rendimiento del maestro tanto, así como de los 

estudiantes. Estas variables deben gestionarse estratégicamente para 

garantizar una buena educación y el desarrollo profesional de los docentes, 

contribuyendo así al fortalecimiento del aparato educativo en su conjunto. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

CONCLUSIONES 

PRIMERA: En esta tesis concluimos y hemos determinado la relación 

entre el liderazgo directivo y el clima laboral en las instituciones educativas 

primaria del distrito de Tinta, 2024. Asimismo, concluimos que el liderazgo 

directivo tiene una relación positiva significativa con el clima laboral porque los 

resultados de la prueba de rho de Spearman nos revelan rho = 0,906 y un 

valor p < 0,05. Con ello, reforzamos que el liderazgo directivo es clave para 

fomentar un clima laboral favorable. 

SEGUNDA: En nuestro estudio con relación al objetivo específico 1 se 

logró analizar la relación de la comunicación efectiva del liderazgo directivo 

con el clima laboral en las instituciones educativas primaria del distrito de 

Tinta, 2024. Debido a que los resultados nos muestran un Rho = 0,803 y un p 

valor de < 0.05. 

TERCERA: En relación al objetivo específico 2, concluimos describir la 

relación que existe entre la toma de decisiones participativas del liderazgo 

directivo y el clima laboral en las instituciones educativas primaria del distrito 

de Tinta, 2024; así lo demuestran los resultados obtenidos, que nos muestran 

un Rho = 0,934 y un valor de p < 0,05. 

CUARTA: En relación al Objetivo específico 3 concluimos logrando 

describir la relación de la gestión del clima organizacional del liderazgo 

directivo con el clima laboral de las instituciones educativas primaria del 

distrito de Tinta, 2024, debido a que la gestión del clima organizacional 

muestra un resultado de relación positiva significativa con un resultado de Rho 

= 0,847 y un p valor de < 0.05. 



 
 

RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Recomendamos que el Ministerio de Educación incluya en 

la malla curricular de formación docente talleres regulares sobre liderazgo 

transformacional positivo, que empodere a los futuros docentes en el manejo 

del liderazgo que transforme las actuales esferas educativas y que mejore el 

clima laboral, por ende, el aprendizaje de los estudiantes. 

SEGUNDA: A las Direcciones Regionales de Educación 

recomendamos que se implementen herramientas y plataformas virtuales 

accesibles para la comunicación interna y externa de los servicios que 

brindan, así como que se implementen encuestas anuales para evaluar el 

liderazgo directivo y el clima laboral, asegurando una mejora continua. 

TERCERA: Se recomienda a los líderes directivos de las instituciones 

educativas para que adopten y establezcan espacios donde los docentes 

puedan proponer sus ideas y ser parte de la toma de decisiones clave para la 

buena marcha institucional. 

CUARTA: Se recomienda a los docentes y trabajadores de las 

instituciones educativas que se promueva una cultura institucional que se 

centre en el respeto mutuo, la colaboración y el reconocimiento a los esfuerzos 

de todos los miembros que laboran en las entidades educativas.  
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ANEXOS 

ANEXO 1 OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIABLE 
INDEPENDIENTE 

DIMENSIÓN INDICADORES 
ESCALA 

VALORATIVA 
TIPO 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

1. Liderazgo 
Directivo 

1.1 
Comunicación 
Efectiva 

1.1.1 objetivos y 
metas 

1) Nunca 
2) Casi 
Nunca 
3) Neutral 
4) Casi 
siempre 
5) Siempre 

escala 
de 
Likert 

Descriptiva, 
ordinal, de 
actitud 1.1.2 Frecuencia 

y calidad de las 
reuniones 

1.1.3 Uso de 
canales de 
comunicación 

1.2 Decisiones 
Participativas 

 

1.2.1 Inclusión 
del personal 
docente 

1.2.2 Delegación 
de 
responsabilidades 

1.2.3 
Transparencia 

1.3 Gestión del 
Clima 
Organizacional 

1.3.1 respeto y la 
equidad 

1.3.2 Resolución 
efectiva de 
conflictos 

1.3.3 
reconocimiento y 
motivación 

VARIABLE 
DEPENDIENTE 

DIMENSIÓN INDICADORES 

2. Clima Laboral 2.1 Relaciones 
interpersonales 

2.1.1 trabajo en 
equipo 

2.1.2 calidad de 
las relaciones 

2.1.3 conflictos y 
su resolución 

2.2 Satisfacción 
laboral 

2.2.1 Equidad en 
el trato 

2.2.2 Condiciones 
de trabajo 

2.2.3 
Reconocimiento y 
valoración 

2.3 
Comunicación 
organizacional 

 

2.3.1 Caridad y 
efectividad 

2.3.2 Frecuencia 
de oportunidades 

2.3.3 Acceso a 
información 

 



 
 

ANEXO 2 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 
LIDERAZGO DIRECTIVO Y SU RELACIÓN CON EL CLIMA LABORAL EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS PRIMARIA DEL DISTRITO TINTA, 

2024 

PROBLEMA 
GENERAL 

OBJETIVO 
GENERAL 

HIPÓTESIS 
GENERAL 

VARIABLE  DIMENSIONES 
INDICADORES 

ÍTEMS MÉTODOS 

PG: ¿Cuál es 
la relación 
entre el 
liderazgo 
directivo y el 
clima laboral en 
las 
instituciones 
educativas 
primaria del 
distrito de 
Tinta, 2024? 

OG:   
Determinar la 
relación entre 
el liderazgo 
directivo y el 
clima laboral en 
las 
instituciones 
educativas 
primaria del 
distrito de 
Tinta, 2024. 

HG: El 
Liderazgo 
directivo se 
relaciona de 
manera 
positiva y 
significativa 
con el clima 
laboral en las 
instituciones 
educativas 
primaria del 
distrito de 
Tinta. 

 
 
1. Liderazgo 
Directivo 

1.1 
Comunicación 
Efectiva 
 
 
 
 
 
   
 
 
 
 
1.2 Decisiones 
Participativas 
 
 
                                                                                     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.3 Gestión del 
Clima 
Organizacional 
 
 

1.1.1 objetivos y 
metas 
 
 
 
1.1.2 Frecuencia 
y calidad de las 
reuniones 
 
1.1.3 Uso de 
canales de 
comunicación 
 
1.2.1 Inclusión del 
personal docente 
 
 
1.2.2 Delegación 
de 
responsabilidades 
 
 
1.2.3 
Transparencia 
 
 
 
1.3.1 respeto y la 
equidad 
 
 

2. ¿Los directivos comunican 
de manera clara las metas 
y objetivos institucionales? 

 
3. ¿Las reuniones 

convocadas por los 
directivos son productivas? 

 
4. ¿Me siento cómodo con los 

canales comunicativos 
usados en la institución? 

 
5. ¿Las opiniones de los 

docentes, son tomadas en 
cuenta en la toma de 
decisiones? 

 
6. ¿El personal directivo 

constantemente delega 
responsabilidades a todo el 
personal? 

 
7. Las decisiones adoptadas 

por los directivos son 
relevantes y bien 
fundamentadas. 

 
8. ¿Las relaciones laborales 

en la institución educativa 
son buenas, gracias al 
liderazgo directivo? 

 

 
El método de 
investigación es 
Cualitativo, descriptivo, 
por lo que está basado en 
la utilización de doctrinas 
y teorías. 
 
 
Según la intervención del 
investigador el estudio es 
observacional, solo se 
observa y se representa 
en forma precisa los 
fenómenos. 
 
De acuerdo a la 
planificación de la 
medición de la variable de 
estudio es prospectivo, 
porque el estudio 
pertenece al tiempo 
futuro y la recolección de 
datos lo realiza el 
investigador a partir de la 
fuente primaria. 
 
En proporción el número 
de mediciones de la 
variable de estudio es 
transversal, porque los 
instrumentos se aplicarán 
en un solo momento y los 
factores se medirán una 
sola vez. 
 



 
 

 .3.2 Resolución 
efectiva de 
conflictos 
 
 
1.3.3 
reconocimiento y 
motivación 

9. Los directivos intervienen 
efectiva y oportunamente 
en la solución de conflictos 
entre el personal. 

 
10. Siempre se reconoce 

los esfuerzos y logros de 
todo el personal. 
 

Según el número de 
factores estudiados es 
analítica, porque el 
estudio se trabaja con 
dos variables, buscando 
relación bivariado 

PROBLEMAS 
ESPECÍFICOS 

OBJETIVOS 
ESPECÍFICOS 

HIPÓTESIS 
ESPECÍFICAS 

VARIABLE 
  

INDICADORES TÉCNICAS 

PE 1: ¿Cómo 
se relaciona la 
comunicación 
efectiva del 
liderazgo 
directivo con el 
clima laboral en 
las 
instituciones 
educativas 
primaria del 
distrito de 
Tinta, 2024? 

OE 1: Analizar 
la relación de la 
comunicación 
efectiva del 
liderazgo 
directivo con el 
clima laboral en 
las 
instituciones 
educativas 
primaria del 
distrito de 
Tinta, 2024 

HE 1:  La 
comunicación 
efectiva del 
liderazgo 
directivo se 
relaciona de 
manera 
positiva y 
significativa 
con el clima 
laboral en las 
instituciones 
educativas 
primaria del 
distrito de 
Tinta. 

 
 
2. Clima 
Laboral  

2.1 Relaciones 
interpersonales 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.2 Satisfacción 
laboral 
 
 
 
 
 
 
 
 

2.1.1 trabajo en 
equipo 
 
 
2.1.2 calidad de 
las relaciones 
 
 
 
2.1.3 conflictos y 
su resolución 
 
 
2.2.1 Equidad en 
el trato 
 
 
2.2.2 Condiciones 
de trabajo 
 
 

11. ¿Te sientes apoyado 
en tus tareas cotidianas por 
tus compañeros? 
 

12. ¿Los directivos 
fomentan relaciones 
amicales con todos los 
trabajadores? 

 
13. ¿Los conflictos son 

atendidos y resueltos de 
manera oportuna? 

 
14. ¿El trato que reciben 

los trabajadores es de 
menar equitativa? 

 
15. ¿las condiciones en 

tu trabajo son adecuadas 
acorde con tus funciones? 

 
16. ¿Los esfuerzos 

individuales y colectivos 

 
Se recurrirá al uso de 
fichas bibliográficas y 
trabajo de 
investigación 
(bibliotecas privadas y 
públicas) la 
recolección de datos 
se realizará a través de 
una encuesta  

INSTRUMENTOS 
 
 
Se usará una ficha 
cuestionario con ítems 
relacionados con las 
dimensiones y 
objetivos de la 
investigación. 
 
 
 
 

PE 2: ¿Qué 
relación existe 
entre la toma de 
decisiones 
participativas 
del liderazgo 
directivo y el 

OE 2: Describir 
la relación que 
existe entre la 
toma de 
decisiones 
participativas 
del liderazgo 

HE 2: La toma 
de decisiones 
participativas 
del liderazgo 
directivo se 
relaciona de 
manera positiva 



 
 

 

 

 

clima laboral en 
las instituciones 
educativas 
primaria del 
distrito de Tinta, 
2024? 

directivo y el 
clima laboral en 
las 
instituciones 
educativas 
primaria del 
distrito de 
Tinta, 2024 

y significativa 
con el clima 
laboral en las 
instituciones 
educativas 
primaria del 
distrito de Tinta  

 
 
 
 
2.3 
Comunicación 
organizacional 
 
 
 
 
 
 
 

2.2.3 
Reconocimiento y 
valoración 
 
2.3.1 Caridad y 
efectividad 
 
 
 
2.3.2 Frecuencia 
de oportunidades 
 
 
 
2.3.3 Acceso a 
información 

son valorados por los 
directivos? 

 
17. ¿Los directivos usan 

los canales pertinentes 
para comunicar información 
importante? 

 
18. ¿Las oportunidades 

son suficientes para 
expresar tus ideas o 
sugerencias? 
 

19. ¿Toda la información 
institucional es 
transparente y de fácil 
acceso para los 
trabajadores? 

 
 

 
 
-  Escala de Likert 

PE 3: ¿Cómo se 
relaciona la 
gestión del 
clima 
organizacional 
del liderazgo 
directivo con el 
clima laboral de 
las instituciones 
educativas 
primaria del 
distrito de Tinta, 
2024? 

OE 3: Describir 
la relación de la 
gestión del 
clima 
organizacional 
del liderazgo 
directivo con el 
clima laboral de 
las instituciones 
educativas 
primaria del 
distrito de Tinta, 
2024. 

HE 3:   La 
gestión del 
clima 
organizacional 
del liderazgo 
directivo se 
relaciona de 
manera 
positiva y 
significativa 
con el clima 
laboral las 
instituciones 
educativas 
primaria del 
distrito de 
Tinta. 



 
 

ANEXO 3 INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN  

CUESTIONARIO PARA EVALUAR El LIDERAZGO DIRECTIVO Y SU 

RELACIÓN CON EL CLIMA LABORAL 

 
Previos saludos de antemano le agradezco su participación en esta encuesta que 

tiene por objetivo verificar si la Liderazgo directivo y su relación con el clima laboral, la 

información que recogemos será analizada anónimamente y puramente para fines 

estadísticos de la investigación. 

1 Nunca 2 Casi Nunca   3 Neutral 4 Casi siempre 5 Siempre 

     

VARIABLES/ Dimensiones / ítems Escala valorativa 

VARIABLE 1 Liderazgo Directivo  

D 1: Comunicación Efectiva 1 2 3 4 5 

1. ¿Los directivos comunican de manera clara las metas y 

objetivos institucionales? 
     

2. ¿Las reuniones convocadas por los directivos son 

productivas? 
     

3. ¿Me siento cómodo con los canales comunicativos 

usados en la institución? 
     

D 2: Decisiones Participativas      

4. ¿Las opiniones de los docentes, son tomadas en cuenta 

en la toma de decisiones? 
     

5. ¿El personal directivo constantemente delega 

responsabilidades a todo el personal? 
     

6. Las decisiones adoptadas por los directivos son 

relevantes y bien fundamentadas. 
     

D 3: Gestión del Clima Organizacional      

7. ¿Las relaciones laborales en la institución educativa son 

buenas, gracias al liderazgo directivo? 
     

8. Los directivos intervienen efectiva y oportunamente en 

la solución de conflictos entre el personal. 
     

9. Siempre se reconoce los esfuerzos y logros de todo el 

personal. 
     

D 4: Relaciones interpersonales      

10. ¿Te sientes apoyado en tus tareas cotidianas por tus 

compañeros? 
     

11. ¿Los directivos fomentan relaciones amicales con todos 

los trabajadores? 
     

12. ¿Los conflictos son atendidos y resueltos de manera 

oportuna? 
     

D 5: Satisfacción laboral      



 
 

13. ¿El trato que reciben los trabajadores es de menar 

equitativa? 
     

14. ¿las condiciones en tu trabajo son adecuadas acorde con 

tus funciones? 
     

15. ¿Los esfuerzos individuales y colectivos son valorados 

por los directivos? 
     

D 6: Comunicación organizacional      

16. ¿Los directivos usan los canales pertinentes para 

comunicar información importante? 
     

17. ¿Las oportunidades son suficientes para expresar tus 

ideas o sugerencias? 
     

18. ¿Toda la información institucional es transparente y de 

fácil acceso para los trabajadores? 
     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ANEXO 4 FICHAS DE VALIDEZ DE INSTRUMENTOS 

  



 
 

  



 
 

  



 
 

  



 
 

  



 
 

 

 

 

 


