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RESUMEN 

En el estudio sobre la influencia del liderazgo directivo en la construcción 

de una cultura organizativa en la Institución Educativa 70034 Nuestra Señora de 

la Merced, Coata – 2023, con el propósito de profundizar en el tema presentado, 

se formulan los siguientes elementos para la comprensión del estudio 

presentado. Objetivo: determinar la influencia del liderazgo directivo en la 

construcción de una cultura organizativa en la Institución Educativa 70034 

Nuestra Señora de la Merced en el distrito de Coata durante el año 2023. La 

metodología aplicada corresponde al enfoque cuantitativo, de método deductivo, 

nivel de análisis explicativa, diseño no experimental. La técnica aplicada es 

encuesta y el instrumento aplicado es el cuestionario, la muestra comprende a 

68 docentes de la institución educativas de nivel primario del distrito de Coata, 

siendo utilizado la muestra probabilística de tipo aleatorio simple. Resultados: el 

56.9% precisa que el directo a veces toma decisiones sin consultar a los 

docentes, el 58.6% señalan que a veces el director fomenta para la mejora de 

alcanzar metas, el 55.2% considera que a veces se desarrolla la planificación 

institucional, el 56.9% precisa que el director a veces realiza comunicación 

efectiva. Conclusión: se logro determinar la influencia en un 49.9% el liderazgo 

directivo en la construcción de desarrollo de la cultura organizativa, asimismo 

mediante el coeficiente de correlación de Pearson se obtuvo un valor de 0.707 y 

la significancia es p=0.000<0.05. 

Palabras claves: comunicación, cultura organizativa, educación, estrategia, 

liderazgo directivo.  
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ABSTRACT 

In the study on the influence of managerial leadership in the construction of 

an organizational culture in the Educational Institution 70034 Nuestra Señora de 

la Merced, Coata - 2023, with the purpose of deepening the topic presented, the 

following elements are formulated for the understanding of the study presented. 

Objective: to determine the influence of managerial leadership in the construction 

of an organizational culture in the Educational Institution 70034 Nuestra Señora 

de la Merced in the district of Coata during the year 2023. The methodology 

applied corresponds to the quantitative approach, deductive method, explanatory 

level of analysis, non-experimental design. The applied technique is a survey and 

the applied instrument is the questionnaire, the sample comprises 68 teachers of 

the primary level educational institution of the district of Coata, being used the 

probabilistic sample of simple random type. Results: 56.9% stated that the 

principal sometimes makes decisions without consulting the teachers, 58.6% 

indicated that the principal sometimes encourages the improvement to achieve 

goals, 55.2% considered that institutional planning is sometimes developed, 

56.9% stated that the principal sometimes communicates effectively. Conclusion: 

It was possible to determine the influence of 49.9% of the managerial leadership 

in the construction and development of the organizational culture, also by means 

of Pearson's correlation coefficient a value of 0.707 was obtained and the 

significance is p=0.000<0.05. 

Key words: communication, organizational culture, education, strategy, 

managerial leadership.  
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INTRODUCCIÓN 

La Dirección de Educación enfrenta diversos desafíos en su 

implementación, teniendo en cuenta una serie de medidas que hacen de la 

profesión docente una de las más elitistas debido a las formas de inducción, 

promoción y evaluación de la titularidad en los cargos desarrollados, además de 

los fundamentos generales. La mejora y el aseguramiento de la calidad de la 

educación requieren que los docentes, tanto individuales como colectivos, 

dediquen su profesionalismo a este objetivo, y también requiere el papel de 

liderazgo pedagógico de los directivos. 

Es importante comprender los conceptos teóricos actualizados que 

funcionan a la luz de nuevas estrategias y prácticas que apoyan la 

implementación de procesos de mejora en las organizaciones escolares, es 

importante distinguir la información relevante del contexto para seleccionar 

prácticas que sean más relevantes para estos procesos. Además, los directivos 

en estos campos deben poder adaptarse a los múltiples escenarios, entornos y 

demandas que conlleva su educación. 

La tesis presentada se encuentra bajo la estructura que exige la 

universidad, estructurado de la siguiente manera: 

CAP. I 

En este apartado se describira la problematica identifica conjuntamente con 

parte de la matriz del trabajo.  

CAP. II 

En este apartado se citaran los trabajos previos con mayor relevancia, asi 

como las teorias que aportaran al sustento del trabajo.  

CAP. III 
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En este apartado se explicara la metodologia por la cual se elaboro el 

trabajo de investigacion para lograr los objetivos planteados. 

CAP. IV 

En este apartado se presentaran los resultados hallados, asi como las 

conclusiones y sugerencias. 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Análisis de la situación problemática. 

Actualmente el tema del liderazgo y cultura organizacional es de gran 

interés en el mundo acelerado que vivimos hoy en día, es por eso que es 

necesario saber que el liderazgo en las organizaciones es un elemento 

importante ya sea social, económico, educativo, se convierte en el personaje 

principal del que depende el liderazgo y el éxito de la organización. Se sabe que 

la cultura organizacional son los componentes y comportamientos de los grupos 

de ayuda humanitaria que contribuyen al logro de los objetivos institucionales 

declarados de la organización. Por tanto, el liderazgo directivo es fundamental 

para la existencia de una buena cultura organizacional en una institución. 

La gestión es inevitable en diversas características de las organizaciones 

patronales y más aún en la sociedad y en cada uno de sus sectores (Chiavenato, 

2003). La cultura organizacional es un conjunto de costumbres y declaraciones 

creadas por normas, valores y actitudes compartidas por todas las partes de la 

organización (Chiavenato, 2009). 

En este sentido, el líder tiene la responsabilidad de comprender qué motiva 

al equipo que lidera para poder liderarlo, así como mostrar la capacidad de 
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promover la comunicación entre compañeros y encontrar una cultura 

organizacional adecuada para el logro de los objetivos del equipo. 

Asimismo, en nuestro país, un estudio de la Universidad de los Andes 

Católica Ibarra y Simón Bolívar encontró que las instituciones educativas no 

aprenden y no responden a las dificultades de la educación gerencial, es decir, 

entienden que la educación es un proceso y que los resultados, así como la 

cultura de su organización, dependen de la gestión que mantengan en sus 

centros de aprendizaje. 

Esto dejó en evidencia la situación de la institución educativa 70034 

Nuestra Señora de la Merced, observándose desorganización, indisciplina, un 

ambiente estricto y hostil, líderes educativos que no cumplen con sus deberes o 

funciones, y educadores que no cumplen con sus deberes o funciones, el líder 

educativo no tiene la confianza para liderar, no le importa comprender la 

organización del mundo educativo y no le importan las interacciones, actitudes y 

deseos de sus empleados. Cada docente sigue el camino que le parece más 

conveniente a sus intereses personales, y no existe un equipo de trabajo. Los 

docentes se muestran reacios a realizar cambios estructurales y organizativos. 

1.2. Formulación de la pregunta de investigación 

1.2.1. Formulación de la pregunta de investigación general 

¿Cómo el liderazgo directivo influye en la construcción de una cultura 

organizativa en la Institución Educativa 70034 Nuestra Señora de la Merced en 

el distrito de Coata durante el año 2023? 

1.2.2. Formulación de las preguntas de investigación especificas 

• ¿Cuál es el nivel del liderazgo directivo en la Institución Educativa 70034 

Nuestra Señora de la Merced en el distrito de Coata durante el año 2023? 
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• ¿Cuál es el nivel de cultura organizativa en la Institución Educativa 70034 

Nuestra Señora de la Merced en el distrito de Coata durante el año 2023? 

1.3. Exposición de la justificación  

a. Justificación teórica: se fundamenta en teorías contemporáneas sobre 

liderazgo y cultura organizacional que destacan la interrelación entre el estilo 

de liderazgo y la transformación de las dinámicas internas en instituciones 

educativas. El liderazgo transformacional fomenta una visión compartida y 

valores organizacionales sólidos, lo cual es esencial para construir una cultura 

organizativa inclusiva y efectiva. Asimismo, se subraya que la cultura 

organizativa en una institución no solo define las normas y prácticas internas, 

sino que también refleja los valores y comportamientos promovidos por sus 

líderes, quienes actúan como agentes clave para moldear y reforzar estas 

dinámicas culturales. 

b. Justificación práctica: los desafíos incluyen la adaptación a nuevos 

enfoques pedagógicos, el uso de tecnologías y la integración comunitaria, el 

liderazgo directivo juega un papel crucial como guía para coordinar acciones 

colectivas que impulsen un ambiente laboral positivo y eficiente. Este estudio 

permite proporcionar herramientas prácticas y lineamientos concretos que los 

directivos aplican para fomentar un entorno colaborativo, fortalecer los valores 

compartidos y motivar tanto a docentes como a estudiantes a participar 

activamente en la mejora institucional. Contribuye a generar un impacto 

directo en la calidad de la gestión educativa, al proponer estrategias basadas 

en evidencias que mejoren la cohesión y el sentido de pertenencia entre los 

miembros de la comunidad educativa. 
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c. Justificación metodológica: bajo la percepción metodológica, el estudio se 

justifica, porque se trabajó en contribución de instrumentos pertinentes que 

permitieron alcanzar los resultados deseados en relación a los objetivos 

planteados, mismo que demuestran verosimilitud bajo el método aplicado en 

el estudio bajo un enfoque cuantitativo, permitiendo obtener resultados 

subjetivos bajo la percepción de cada participante. 

1.4. Objetivos  

1.4.1. Objetivo general 

Determinar de qué manera el liderazgo directivo influye en la construcción 

de una cultura organizativa en la Institución Educativa 70034 Nuestra Señora de 

la Merced en el distrito de Coata durante el año 2023. 

1.4.2. Objetivos específicos 

• Determinar el nivel del liderazgo directivo en la Institución Educativa 70034 

Nuestra Señora de la Merced en el distrito de Coata durante el año 2023. 

• Determinar el nivel de la cultura organizativa en la Institución Educativa 70034 

Nuestra Señora de la Merced en el distrito de Coata durante el año 2023. 

1.5. Importancia y alcance de la investigación   

a) Importancia:  

Aborda el liderazgo ejercido por los directivos y su influencia en la 

consolidación de valores, normas y prácticas compartidas que fomentan la 

cohesión y el desarrollo institucional. En el contexto educativo, un liderazgo 

efectivo no solo mejora la gestión interna, sino que también promueve una 

cultura organizativa sólida que potencia el desempeño docente, la motivación 

estudiantil y la participación de la comunidad educativa en general. 
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b) Alcance:  

El alcance de la investigación, se dio a nivel teórico, puesto que se aporta 

conocimiento a partir de la identificación de una problemática, mediante la 

observación, análisis e interpretación de la información recolectada, para el 

estudio según la naturaleza del método se recopilaron datos cuantitativos que 

reúnen como datos la percepción pura del sujeto de estudio en relación al objeto 

de estudio. 

1.6. Limitaciones y delimitaciones de la investigación  

a) Limites  

La limitación se presentó en la cantidad de población que se identificó en 

la institución que fue objeto de estudio, considerando como parte de la población, 

a los padres, docentes, administrativos y docentes, sin embargo, el estudio solo 

guarda relación con la percepción del personal docente, y observando una 

cantidad pequeña de población se optó por realizar guías de entrevista para la 

recolección de información.  

b) Delimitación  

La investigación fue desarrollada en el distrito de Coata, debido a que 

permite analizar con mayor amplitud sobre el liderazgo directivo dentro de las 

instituciones educativas de nivel primaria.   

1.7. Hipótesis  

1.7.1. Hipótesis general  

El liderazgo directivo influye de forma directa en la construcción de una 

cultura organizativa en la Institución Educativa 70034 Nuestra Señora de la 

Merced en el distrito de Coata durante el año 2023. 
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1.7.2. Hipótesis especificas  

Existe un nivel medio del liderazgo directivo en la Institución Educativa 

70034 Nuestra Señora de la Merced en el distrito de Coata durante el año 2023. 

Existe un nivel medio de cultura organizativa en la Institución Educativa 

70034 Nuestra Señora de la Merced en el distrito de Coata durante el año 2023. 

1.8. Sistema y variables de análisis  

VI: Liderazgo directivo 

VD: Cultura organizativa 

Tabla 1:  

Operacionalización de variables sobre el tema del liderazgo directivo la cultura 

organizacional 

Variables  Dimensiones Indicadores Escala de 

medición 

Liderazgo 

directivo 

Estilos de 

liderazgo  

Autoritario  Ordinal  

Burocrático  

Transaccional 

Establecimiento 

de metas 

Manejo de metas 

Comunicación de metas 

Evaluación de metas  

Cultura 

organizativa  

Implicación  Nivel de compromiso Ordinal  

Nivel de planificación 

Consistencia Nivel de constancia de la 

gestión 

Nivel de coordinación 

Nota. Elaboración propia del tesista.   
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

2.1.1. A nivel internacional 

Riquelme et al., (2020) en su artículo, donde realiza un análisis, desde una 

perspectiva conceptual, el liderazgo y la gestión, desde la cultura organizacional 

y la toma de decisiones. El objetivo es crear un modelo integral para resolver 

problemas complejos. El uso, análisis e integración de datos secundarios facilita 

la formulación de proposiciones teóricas preliminares que incluyen diversas 

dimensiones. Por tanto, se propone un modelo de gestión integrada que propone 

relaciones sistemáticas entre la composición del equipo directivo, la cultura 

organizacional, las relaciones con la alta dirección, los procesos de toma de 

decisiones y los estilos de liderazgo transformacional y transaccional. Fue 

evidente una relación potencial entre la efectividad de la gestión y las 

condiciones del sistema, y se identificó una relación teórica no observada 

dependiendo del método utilizado. (p. 142) 

Pedraja et al., (2020) planteándose como objetivo fue realizar una revisión 

de la literatura sobre liderazgo, cultura organizacional y calidad en instituciones 

de educación superior para explorar la relación entre estas dimensiones desde 

una perspectiva conceptual. Esto se debe a que el liderazgo y la cultura se 
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consideran factores importantes en el desarrollo de habilidades y capacidades 

de los candidatos. Lo ideal es que los artículos se basen en revisiones 

conceptuales y estudios empíricos de revistas clave de los últimos años, cuyo 

análisis y posterior integración permitan la construcción de modelos explicativos 

utilizando las interrelaciones de estas variables. Se concluyó que la formación 

de directivos activos y la promoción de una cultura efectiva son necesarias, ya 

que pueden influir en el logro de las metas de la organización y el logro de la 

calidad institucional, y con ello en la preparación de profesionales competentes 

(p. 11) 

Reyes & Moros (2019) en el desarrollo de su artículo, una aproximación a 

los principales debates teóricos y metodológicos relacionados con el complejo 

campo de la cultura organizacional. Conclusión: En la actualidad, las empresas 

laborales se enfocan en la creación y venta de bienes y servicios, mejorar los 

niveles de ganancias y rentabilidad económica, entre otros aspectos que buscan 

el producto final que sea tangible y palpable. En esta dirección, las 

organizaciones y empresas que forman una lógica de producción con 

estructuras, tecnologías, sistemas de producción y canales de comercialización 

similares son cada vez más homogéneos, lo que dificulta lograr la tan ansiada 

competencia que todos quieren para (p. 213) 

Riveras (2020) en su tesis se planteó como objetivo: Para analizar la 

influencia del liderazgo del director en la formación de una cultura escolar 

favorable a la innovación escolar, se realiza un estudio cuantitativo siguiendo 

una determinada metodología y secuencia lógica. En primer lugar, se plantea 

una hipótesis con ayuda de la cual se buscan respuestas preliminares a las 

preguntas de la investigación. Conclusión: A partir de los resultados del análisis 
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estadístico de cuestionarios y entrevistas a directores y docentes, se desprende 

que la actividad gerencial es fundamental para generar organizaciones 

innovadoras (p. 264) 

Finalmente, Pautt (2011) en su artículo, busco realizar una reflexión sobre 

las diferencias que existen entre el liderazgo y la dirección dentro de las 

organizaciones. Para ello se hace un análisis de lo que es y hace el directivo, y 

de lo que es y hace el directivo. Se destacan las características de cada uno y 

cómo logran diferentes resultados en un equipo de trabajo. Conclusión: Lo más 

importante es que la forma en que se conduce al equipo de trabajo para lograr 

los objetivos organizacionales tiene un efecto dominó que también afecta el 

desarrollo de los seguidores, cómo se sienten y cómo se comportan realmente. 

Por ello, recomendamos centrarse no en lo que hacen los líderes, sino en cómo 

lo hacen y se convierten en lo que motiva a sus equipos, a pesar de las directrices 

organizacionales (p. 226) 

2.1.2. A nivel nacional  

Huaranga et al., (2018) en la redacción de su artículo, tuvo como objetivo: 

determinar la correlación que existe entre el liderazgo directivo y la cultura 

organizacional en los docentes de la Universidad Peruana Los Andes, sede La 

Merced - 2017. Este estudio pertenece al tipo de aplicación y al nivel de 

correlación utilizando métodos descriptivos y deductivos hipotetizados utilizando 

un diseño descriptivo correlacional y la muestra es de probabilidad 113 docentes. 

Concluyendo con el procesamiento de datos, el 65.49% de las personas piensa 

que el liderazgo es bueno, luego el 30.09% piensa que el liderazgo es muy bueno 

y el 4.42% piensa que el liderazgo es muy malo. De igual forma, en la variable 

cultura organizacional el 60.18% creía que era una cultura favorable, luego el 
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25.66% creía que era una cultura muy favorable, el 14.16% creía que era una 

cultura desfavorable y ninguno de los docentes creía que la organización la 

cultura es favorable. ser muy desfavorable. Los docentes consideran que el 

predominio de la gestión del aprendizaje es bueno (56,86%), luego muy buena 

(38,64%) y mala (4,55%). El conocimiento de los docentes sobre la cultura 

organizacional es del 55,68%, seguido del 28,41% y finalmente del 15,91%. Se 

concluyó que existe una fuerte relación directa (“rho” = 0,856) y alta significancia 

(p-valor: 0,000<0,010) entre el liderazgo gerencial y la cultura organizacional de 

los docentes universitarios peruanos al nivel de significancia del 5%. Sede de La 

Merced-2017. (p. 109) 

Salvador & Sanchez (2018) en su artículo presento como objetivo: 

determinar la relación significativa del liderazgo directivo y compromiso 

organizacional docente en la Red Educativa N°22-Unidad de Gestión 01. Un tipo 

de método básico que es de naturaleza cuantitativa y utiliza un diseño jerárquico 

descriptivo correlacional transversal no experimental. La población es finita y la 

muestra es una probabilidad. Utilizo dos herramientas probadas y confiables. El 

resultado de la correlación rho de Spearman = 0,676, el valor p = 0,000 es inferior 

al nivel α = 0,05. Conclusión Red educativa no. 22-SEMANA 01 Existe una 

relación moderadora significativa entre el liderazgo docente y el compromiso 

organizacional. (p. 121) 

Astete (2018) en su tesis se propuso como objetivo: establecer el grado de 

relación existente entre los tipos de liderazgo directivo y la cultura organizacional 

en la Institución Educativa” Mariscal Cáceres”. Teniendo en cuenta la muestra, 

la membresía total de I.E es de 93 miembros entre personal, docentes, personal 

administrativo y personal de servicios. Después de comparar la hipótesis con el 
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estadístico de prueba de Kolmogorov-Smirnov, Además, se utilizaron dos 

encuestas como herramientas de recolección de datos para recopilar 

información de cada variable. (Estilo de liderazgo directivo: 0,979, cultura 

organizacional: 0,968). Finalmente, mediante la interpretación de los datos 

estadísticos obtenidos, fue posible verificar la conexión entre el tipo de liderazgo 

gerencial y la cultura organizacional de las instituciones educativas estudiadas. 

(p. 75)  

Gavilan (2020) en su tesis se propuso como objetivo: determinar la relación 

entre el liderazgo directivo y la cultura organizacional en una Institución 

Educativa secundaria de Ica, 2021. Este estudio sigue un enfoque cuantitativo 

con un diseño correlacional descriptivo. Trabajamos con toda la población 

porque es una población pequeña. En cuanto a la recolección de datos, se utilizó 

la técnica de la encuesta, cuyo instrumento fue un cuestionario para medir las 

variables de liderazgo directivo y cultura organizacional. Los resultados de esta 

investigación muestran que con ayuda de pruebas no paramétricas se encontró 

correlación entre el liderazgo gerencial y la cultura organizacional en la institución 

de educación secundaria de la ciudad de Ika, donde el coeficiente de correlación 

Rho de Spearman fue de 0.725. (p. 53) 

Llatas (2016) en su objetivo de investigación pretende: determinar el nivel 

de relación entre Liderazgo Directivo y Cultura Organizacional en la institución 

educativa N°10283 del caserío el Lirio-Cutervo 2016. La metodología utilizada 

corresponde al enfoque cuantitativo con un nivel correlacional; en la recolección 

de los datos se utilizó como técnica la encuesta, empleándose instrumentos 

como el cuestionario de cultura organizacional y la escala de liderazgo directivo, 

los que tuvieron validez y confiabilidad estadística. La muestra estuvo 
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conformada por el director, docentes, padres de familia y estudiantes de la 

institución educativa Nº 10283 del caserío El Lirio-Cutervo, 2016. El tipo de 

investigación es descriptivo-correlacional; como diseño correlacional causal y 

usará a la vez diseños que permitan recoger datos de manera fehaciente. Entre 

las principales conclusiones podemos afirmar que, la correlación entre liderazgo 

directivo y cultura organizacional es significativa y positiva moderada en los 

grupos de docentes y padres de familia en la Institución Educativa N°10283 – del 

Caserío El Lirio – Cutervo, 2016. (p. 88) 

Muñoz (2019) en el estudio realizado pretendió como objetivo: relacionar el 

Liderazgo Directivo y Cultura Organizacional de los servidores públicos de la 

U.E. “Eloy Alfaro” Distrito 09D21, Provincia del Guayas, 2018. Propuesta bajo el 

paradigma positivista y el método cuantitativo, es una prueba correlacional, no 

probabilística. La correlación entre dos variables es significativa y el coeficiente 

es bilateral debido a las reglas establecidas por Spearman, se considera una 

correlación perfecta, es decir, crece hacia arriba. La conclusión es que se debe 

alentar a los funcionarios públicos a desempeñarse bien en su trabajo. Se 

recomienda fortalecer las capacidades de gestión de las instituciones, motivar a 

los empleados públicos y mejorar las relaciones mutuas, así como planificar la 

integración de actividades mensuales, involucrando a todos los empleados, para 

que estén motivados a cumplir con las expectativas fijadas por el director. 

Intégrelos en las actividades y cree un buen ambiente de trabajo para ellos. (p. 

49) 

Rivera (2020) se propuso como objetivo: determinar la relación entre los 

estilos de liderazgo directivo y la cultura organizacional docente en una 

Institución Educativa de Yanacancha, Cerro de Pasco, 2022. El tipo de 
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investigación es de alcance correlacional y el diseño de investigación es de tipo 

correlacional descriptivo, transversal, no experimental. Se trabajó con una 

población censal de 37 docentes para la recolección de datos, utilizamos estas 

herramientas aplicando un cuestionario de estilo de liderazgo y un cuestionario 

de cultura organizacional, tomando en cuenta el orden de grados y aulas de la 

institución. Datos agrupados de la prueba Rho no paramétrica de Pearson. Entre 

los resultados más significativos, la relación significativa más baja identificada 

fue la relación significativa entre liderazgo democrático y cultura organizacional, 

que fue de solo 0,181. Se concluye que las variables de estilo de liderazgo tienen 

correlación positiva con las variables de cultura organizacional. la correlación fue 

muy baja según el coeficiente de correlación de Pearson (0,152). Su valor de 

significancia es 0.370 el cual es mayor al 5% y no significativo (p>0.05). (p. 34) 

Finalmente, Portilla et al., (2023) en su artículo se planteó como objetivo: 

identificar la influencia del liderazgo directivo y el clima organizacional en los 

docentes mediante una revisión sistemática. Para ello, seleccionamos 

publicaciones internacionales y nacionales sobre el tema de investigación y 

recolectamos 25 artículos que cumplieron con los criterios de inclusión. Podría 

decirse que crear el clima adecuado es un episodio trascendente en la carrera 

de liderazgo de un líder educativo, y gran parte de la investigación 

contemporánea se ha centrado en mostrar cómo los estilos de liderazgo 

transformacional afectan a los docentes. De ello se deduce que el liderazgo en 

la gestión escolar tiene un efecto positivo en el desarrollo del clima 

organizacional observado por los docentes. En resumen, la motivación se 

convierte en una herramienta para influir en el clima escolar. Además, los 

conocimientos revisados coinciden en que el líder escolar ideal debe crear un 
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enfoque de difusión que genere entusiasmo e inspire la cooperación entre todos 

los miembros de la institución. (p. 45) 

2.1.3. A nivel local 

A nivel local, no se encontraron trabajos de investigación relacionados al 

presente estudio, sin embargo, los resultados del estudio servirán como 

precedente para futuras investigaciones.  

2.2. BASES TEORICAS 

2.2.1. Liderazgo directivo  

Se trata de movilizar e influir en otros para que actúen de tal manera que 

expresen y respeten las intenciones y objetivos compartidos de la institución 

educativa (Buenaño & Villegas, 2023). Del mismo modo, se define como la 

integridad de quienes ocupan puestos de liderazgo en una institución educativa, 

quienes definen la visión y los objetivos de la institución, utilizan los recursos de 

manera específica, son responsables de brindar educación de calidad, guían y 

dirigen el aprendizaje para mejorar el desempeño docente innova a nivel 

organizacional y se encarga de crear un ambiente organizado y seguro 

(Gamarra, 2024). Por lo tanto, el autor Alonzo et al., (2023) el liderazgo 

instruccional también se ha definido como construir nuevas formas de pensar, 

identificar creencias y su potencial para la adopción del liderazgo, resaltar modos 

únicos de reflexión, generar conceptos y ampliar la base de los procesos de toma 

de decisiones, cada uno con mayor rigor, percepción y expectativas más amplias 

de información y visiones de futuro. 

2.2.2. Tipos de liderazgo 

El liderazgo instruccional también se ha definido como construir nuevas 

formas de pensar, identificar creencias y su potencial para la adopción del 
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liderazgo, resaltar modos únicos de reflexión, generar conceptos y ampliar la 

base de los procesos de toma de decisiones, cada uno con mayor rigor, 

percepción y expectativas más amplias de información y visiones de futuro 

(Alonzo et al., 2023). Según este enfoque, el comportamiento de un líder es 

"aceptable" si sus seguidores lo ven como una fuente de gratificación inmediata 

o futura (Ramos, 2021). Además, este comportamiento es "motivador" porque, 

en primer lugar, alinea la satisfacción de las necesidades del seguidor con su 

desempeño efectivo (Jimenez-Lopez et al., 2020). En ese sentido, proporciona 

orientación y apoyo a las necesidades del empleado y, en tercer lugar, vincula la 

remuneración y las recompensas. House dividió el liderazgo en cuatro tipos de 

comportamiento: 

a) El dirigente principal: centrado en tareas específicas, proporciona directivos 

claros sobre cómo llevar a cabo las tareas, qué son las metas y las normas 

de rendimiento. 

b) El líder de apoyo: se acompaña a los empleados como amigos a las 

necesidades de su equipo. 

c) El líder participativo: confiere con los alumnos y implementa sus sugerencias. 

d) El líder enfocado en logros: establece metas audibles, busca el éxito de los 

colaboradores y siempre tiene confianza en la habilidad de sus subordinantes. 

2.2.2.1. Estilo de liderazgo  

Es conocido que el liderazgo ayuda a crear estrategias que incentiven al 

personal e integren nuevas maneras de pensar y actuar; por lo tanto, resulta 

crucial reconocer los distintos estilos de liderazgo, cómo evaluarlos y qué de 

estos es el más apropiado para implementar en las diversas dependencias de 

una empresa, señalo (Jimenez-Lopez et al., 2020). De este modo se mencionan 
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los siguientes, según Goleman (2000) los principales estilos de liderazgo 

incluyen: 

1. Autoritario: se enfoca en la supervisión y la adopción de decisiones 

unilaterales. 

2. Democrático: promueve la implicación del equipo en las decisiones; el laissez-

faire, que concede total independencia a los empleados. 

3. Transformacional: fomenta transformaciones y fomenta el crecimiento 

personal; y el transaccional, que se fundamenta en premios y penalizaciones 

para alcanzar objetivos. 

Cada estilo tiene ventajas y desventajas dependiendo del contexto y las 

necesidades organizacionales (Northouse, 2021). 

2.2.2.2. Establecimiento de metas  

La definición de objetivos es un procedimiento crucial en la planificación 

que conlleva la definición de metas precisas, concretas y factibles para orientar 

la conducta y evaluar el desempeño, señalo (Molina, 2000). Por su parte Locke 

& Latham (2002) afirman que los objetivos precisos y retadores, 

complementados con una retroalimentación apropiada, incrementan de manera 

significativa la motivación y el rendimiento de las personas. Este método se 

fundamenta en la teoría de la determinación de objetivos, que resalta la manera 

en que la especificidad, la complejidad y la dedicación a los objetivos favorecen 

el triunfo en distintos campos, desde el personal hasta el empresarial 

(«Establecimiento de metas, comportamiento y desempeño», 2000). Además, la 

definición de objetivos promueve la autodisciplina y contribuye a darle prioridad 

a los esfuerzos, sincronizando acciones con los resultados esperados (Robbins 

& Judge, 2018). 
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2.2.2.3. Visión y motivación  

El concepto de visión se refiere a la imagen del futuro que se quiere crear, 

expresa el sentido de misión, propósito o razón de existencia de la organización, 

y a partir de este la visión y trayectoria de la organización (Naranjo, 2009). Se 

caracteriza por ser concebible, deseable, posible, decidido, flexible y 

comunicativo (Justiniano & Cancino, 2024). La visión es esa parte de la 

planificación estratégica que los líderes dan vida a través de un lenguaje vívido 

y un estilo de presentación, su entusiasmo y pasión que es contagioso y se 

transmite de los líderes a los asociados (Naranjo, 2009). Desde esta perspectiva 

de Bohórquez et al., (2020) un líder debe ser capaz de avizorar más allá del 

horizonte del tiempo e imaginar las oportunidades atractivas que le esperan 

cuando él y sus colaboradores llegan a un destino lejano. 

2.2.3. Cultura organizativa  

Cuando dos o más personas realizan un trabajo juntas, la consecución de 

un objetivo común requiere de una inversión emocional, ya que, trabajar en 

cualquier organización debe significar un alto grado de implicación y una gran 

sensación de satisfacción, es decir, debe reflejar una vida cómoda (Yopan et al., 

2020) ya que esto determinará su clima organizacional. Desde el punto de vista 

de Mena (2019) el clima está relacionado con el comportamiento de las 

personas, la forma en que trabajan, su interacción con la organización, el 

liderazgo de los líderes, los recursos utilizados y las actividades de cada 

individuo, puede afectar a la organización sin importar si sucede. productividad, 

satisfacción, rotación, ausentismo, etc. En definitiva, el clima es invisible o 

intangible, pero existe en las organizaciones y en última instancia afecta a todo 

el conjunto de procesos que se desarrollan en las organizaciones, hasta 
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convertirse en el elemento principal que distingue a unas organizaciones de otras 

(S. Sánchez et al., 2006). 

2.2.3.1. Implicación de la cultura organizacional 

La influencia de la cultura organizacional hace referencia a la manera en 

que los valores, creencias, normas y prácticas comunes en una organización 

afectan la conducta de sus integrantes y en la realización de las metas 

institucionales (Huaman & Nunura, 2022). En la perspectiva de Chiavenato 

(2017) explica que la cultura de la organización funciona como un sistema de 

valores comunes que orienta las interacciones y decisiones internas de la 

entidad, fomentando la unión y el sentimiento de pertenencia. Asimismo, 

Robbins & Judge, (2018) subrayan que una cultura organizacional robusta puede 

incrementar la motivación, el compromiso y la concordancia de los trabajadores 

con las metas estratégicas, mientras que una cultura frágil puede provocar 

disputas y desánimo. En este contexto, la participación de la cultura 

organizacional es esencial para el progreso de la organización, pues promueve 

la identidad grupal y la capacidad de adaptación ante los retos externos. 

2.2.3.2. Consistencia de la cultura organizacional 

La uniformidad de la cultura organizacional alude al nivel de estabilidad, 

consistencia y alineación de los valores, creencias y conductas comunes en una 

organización a través del tiempo y en todos los estratos jerárquicos señalo 

(Sánchez et al., 2006). Según Denison (1990) una cultura organizativa coherente 

se distingue por la transparencia en las reglas y valores, que son entendidos y 

aceptados por todos los integrantes de la entidad. Esto facilita una coordinación 

más eficaz, una toma de decisiones más eficiente y una reacción conjunta frente 

a los retos. Por su parte, Robbins & Judge (2018) afirman que la consistencia 
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cultural favorece la eficacia en las operaciones al ofrecer una orientación precisa 

para la conducta esperada, reduciendo así la incertidumbre y los conflictos. 

Cameron & Quinn (2011) afirman que una cultura organizacional uniforme no 

solo fortalece la identidad de la entidad, sino que también simplifica la puesta en 

marcha de estrategias al sincronizar las acciones de los trabajadores con las 

metas de la organización. No obstante, Chiavenato (2017) alerta que, a pesar de 

que la uniformidad es ventajosa, un exceso puede conducir a la rigidez y a la 

resistencia al cambio, perjudicando la habilidad para innovar y ajustarse al 

ambiente. En este contexto, es esencial mantener un balance entre constancia 

y flexibilidad para el éxito duradero de la organización. 

2.2.3.3. Responsabilidad  

La responsabilidad se entiende como la responsabilidad de cargar con las 

repercusiones de las acciones, decisiones o conductas propias, tanto en el 

contexto personal como grupal (Arana et al., 2013). Según Velásquez (2012) la 

responsabilidad conlleva comportarse con integridad y honrar los compromisos 

establecidos, respetando las reglas éticas, sociales y jurídicas vigentes. Este 

principio es esencial en las interacciones humanas y en el entorno de una 

organización, puesto que fomenta la confianza, la claridad y un desempeño 

eficaz (Sacco, 2009). Por otro lado, Robbins & Judge (2018) indican que en el 

entorno de trabajo, la responsabilidad no solo abarca la realización de tareas, 

sino también la habilidad para tomar responsabilidad por los resultados y 

reaccionar ante los fallos o incumplimientos. Por su parte, Chiavenato (2017) 

sostiene que la responsabilidad es un componente crucial en la administración 

organizacional, pues promueve el desarrollo de una cultura fundamentada en la 

responsabilidad y en la dedicación a las metas institucionales. Además, Serrano 
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& Martínez (2020) subrayan que, desde un punto de vista ético, la 

responsabilidad conlleva prever las repercusiones de las decisiones, teniendo en 

cuenta el bienestar de los demás y de la comunidad en su conjunto. En este 

contexto, la responsabilidad es un valor universal que orienta la conducta 

humana hacia la creación de relaciones equitativas y duraderas en todas las 

situaciones. 

2.2.3.4. Clima organizacional  

Según García (2009) el clima organizacional hace referencia a la visión 

conjunta que los trabajadores tienen del entorno de trabajo, considerando 

elementos como las interacciones personales, las políticas de la organización, el 

estilo de liderazgo y las posibilidades de crecimiento profesional. Como 

Chiavenato (2017) afirma, el ambiente laboral es un elemento esencial en la 

administración de empresas, dado que impacta directamente en la satisfacción, 

motivación y desempeño de los trabajadores. Igualmente Robbins & Judge 

(2018) subrayan que el ambiente laboral se edifica a partir de las vivencias 

compartidas por los empleados y funciona como un marcador del bienestar 

emocional en la organización. Por su parte, Bisquerra (2016) indica que un 

ambiente favorable promueve el compromiso, la productividad y la unidad del 

equipo, mientras que un ambiente adverso puede provocar tensión, desánimo y 

una elevada rotación de empleados. Además, López-Cabarcos et al., (2020) 

enfatizan que el ambiente laboral no solo repercute en los trabajadores, sino 

también en la percepción externa de la organización, afectando su prestigio y 

habilidad para captar talento.  
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CAPÍTULO III 

METODO DE INVESTIGACIÓN 

3.1. Enfoque  

a. Cuantitativo  

Este método se distingue por ser imparcial, metódico y organizado, lo que 

posibilita identificar vínculos causales y generalizar los hallazgos a partir de 

muestras representativas, además, el método cuantitativo emplea herramientas 

estandarizadas como cuestionarios, encuestas y experimentos para asegurar la 

validez y fiabilidad de los datos obtenidos (Hernández et al., 2014). Su meta 

principal es encontrar explicaciones exactas y reproducibles que favorezcan el 

progreso del saber científico. 

3.2. Método aplicado en la investigación  

a. Deductivo 

El método deductivo es una estrategia de pensamiento lógico que se basa 

en principios generales, leyes o teorías para obtener conclusiones concretas 

sobre un caso específico. De acuerdo con Bunge (2000) El enfoque deductivo 

se basa en la utilización de premisas universales para obtener lógicas 

estructuradas en la realidad, empleado en las ciencias formales y naturales para 

formular hipótesis e inferencias válidas, esencial para asegurar la lógica 

constancia y organización en la estudio de problemas. 
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3.3. Tipo de la investigación  

a. Básico  

El propósito de la investigación básica en el método cuantitativo es expandir 

el saber teórico sin buscar una implementación práctica inmediata. Esta 

investigación es esencial para establecer fundamentos robustos para estudios 

aplicados, empleando datos medibles y herramientas estadísticas para 

corroborar o desmentir hipótesis dentro de un contexto teórico particular 

(Hernández et al., 2014). 

3.4. Nivel de investigación  

a. Explicativo 

El objetivo del nivel de investigación explicativa es determinar las causas 

de los fenómenos analizados y entender las conexiones de causa y efecto entre 

las variables involucradas. De acuerdo con Hernández et al., (2014) el propósito 

principal de este nivel es responder al "por qué" de los sucesos, investigando los 

elementos que los producen y cómo interactúan. Mediante este método, se 

elaboran teorías y modelos que no solo detallan y vinculan, sino que también 

detallan de manera detallada el fenómeno que se está estudiando. Este nivel es 

habitual en estudios científicos donde se necesita un análisis exhaustivo para 

sentar fundamentos teóricos robustos y producir conocimiento predictivo. 

3.5. Diseño de investigación  

a. No experimental  

El diseño no experimental es una investigación que no manipula variables 

directamente, sino que se observa y analizan fenómenos en su natural contexto, 

el investigador recolecta datos para describir relaciones o evaluar su incidencia, 

ideal para estudios descriptivos, correlacionales y causales (Hernández et al., 
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2014). Esto permite trabajar con situaciones reales y proporciona una visión más 

generalizable de los resultados. 

3.6. Población y muestra. 

3.6.1. Población  

La población es la totalidad que se deriva de los hallazgos logrados en un 

estudio, y puede ser definida por aspectos geográficos, demográficos, 

temporales u otros elementos, es crucial identificarla adecuadamente para 

asegurar la validez y pertinencia de los descubrimientos, dado que se elige la 

muestra que será examinada si no es posible examinar a todos sus miembros 

(Hernández et al., 2014). Por tanto, la población fueron los 68 docentes del 

distrito de nivel primario del distrito de Coata, debido a que en la institución 

Educativa 70034 Nuestra Señora de la Merced solo se tiene a 6 docentes y por 

lo cual no es factible realizar adecuadamente la investigación. Los datos de la 

cantidad de docentes fueron extraídos de la pestaña de ESCALE en la web de 

MINEDU, datos que se actualizan de forma anual. 

Tabla 2  

Secciones por periodo según grado, 2020-2023 

 
2020 2021 2022 2023 

Total 6 6 6 6 

1º Grado 1 1 1 1 

2º Grado 1 1 1 1 

3º Grado 1 1 1 1 

4º Grado 1 1 1 1 

5º Grado 1 1 1 1 

6º Grado 1 1 1 1 

Nota. Datos estadísticos referentes a la I.E. 70034 Nuestra Señora de la Merced, 

extraído de la pestaña de ESCALE en la web de MINEDU, datos que se 

actualizan de forma anual. 
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3.6.2. Muestra 

La muestra es un subgrupo representativo de la población escogida para 

llevar a cabo una investigación, con el objetivo de recolectar datos y extender los 

hallazgos al grupo más amplio, es necesario ser suficiente en tamaño y escogida 

con técnicas adecuadas para representar las particularidades fundamentales de 

la población, especialmente en estudios con limitaciones de tiempo, recursos o 

accesibilidad (Hernández et al., 2014). De este modo, la muestra aleatoria simple 

de probabilidad es un procedimiento de selección donde cada componente de la 

población posee la misma posibilidad de ser seleccionado. De acuerdo con 

Hernández et al., (2014) este método de muestreo asegura la aleatoriedad a 

través de un procedimiento donde los componentes se escogen de manera 

equitativa, ya sea mediante instrumentos como tablas de números aleatorios, 

sorteos o programas informáticos. Este procedimiento es frecuentemente 

empleado en estudios que buscan reducir el sesgo y potenciar la 

representatividad, garantizando que las conclusiones derivadas de la muestra 

puedan ser aplicadas de forma fiable a la población de procedencia. La fórmula 

correspondiente es: 

 

 

 

En la cual:  

Considerando ello, se aplicó la siguiente fórmula para obtener los datos 

concretos para la muestra. 

Como se pudo apreciar los datos corresponden a 58 docentes del distrito de 

Coata. 
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3.7. Técnicas e instrumentos de recolección de información  

3.7.1. Técnica de investigación  

La técnica a aplicar fue la encuesta, es una técnica de recolección de datos 

utilizando preguntas estandarizadas para obtener información específica sobre 

un grupo de personas. Esta técnica es clave en investigaciones cuantitativas, 

permitiendo el análisis estadístico y la generalización de resultados, y puede ser 

realizada presencial, telefónica, en línea o autoadministrada (Hernández et al., 

2014).  

3.7.2. Instrumento de investigación  

Con lo que respecta al instrumento, fue el cuestionario, ya que es una 

herramienta empleada en la investigación cuantitativa para recopilar datos 

concretos acerca del interés de una investigación. Define respuestas 

normalizadas, lo que simplifica la organización y el análisis de los datos 

(Hernández et al., 2014). Se utiliza de manera escrita, digital o verbal, y su diseño 

es vital para la validez y fiabilidad de los datos. 
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3.8. Validez y confiabilidad del instrumento de investigación  

3.8.1. Validez  

La validación fue mediante juicio por expertos, la verificación a través del 

criterio de especialistas es un procedimiento de evaluación para determinar la 

validez de un instrumento de medida,  

3.8.2. Confiabilidad  

La confiabilidad del instrumento recae en el coeficiente de alfa de 

Cronbach, según Cronbach (1951) es un medio de la comprensión interna de un 

instrumento de medición, utilizado para evaluar la fiabilidad de un conjunto de 

ítems. Calculado mediante correlación entre test items, es ampliamente usado 

en investigaciones cuantitativas, y un coeficiente alfa superior a 0.7 es adecuado. 

(Ver anexo 3).  

3.9. Diseño de las estrategias para la prueba de hipótesis  

En la presente investigación para la contratación de hipótesis se determino 

a partir de la prueba de normalidad, de ahí, se ha considerado que los datos 

tienen una distribución normal, por tanto, se considero el coeficiente de 

correlación de Pearson. 

 

.  
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1. Presentación, análisis e interpretación de los datos 

Tabla 3  

Estilos de liderazgo en el director de la institución 

 

En desacuerdo A veces De acuerdo Total 

N %  N %  N %  N %  

El director toma 

decisiones sin consultar 

a los docentes ni al 

personal administrativo. 

15 25,9% 33 56,9% 10 17,2% 58 100,0% 

El director utiliza su 

autoridad para controlar 

todas las actividades en 

la institución educativa 

14 24,1% 27 46,6% 17 29,3% 58 100,0% 

Las decisiones se 

toman basándose 

exclusivamente en 

reglas y procedimientos 

formales, sin espacio 

para la innovación. 

26 44,8% 18 31,0% 14 24,1% 58 100,0% 

El director motiva al 

personal docente 

ofreciendo incentivos 

por el cumplimiento de 

metas. 

32 55,2% 14 24,1% 12 20,7% 58 100,0% 

El director supervisa 

constantemente el 

trabajo del personal 

para corregir errores y 

asegurar resultados. 

13 22,4% 31 53,4% 14 24,1% 58 100,0% 

Nota. desarrollado a partir del instrumento de investigación. 
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Figura 1  

Estilos de liderazgo en el director de la institución 

Nota. Elaborado a partir de los datos de la tabla 3. 
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Interpretación: Un 56,9% señala que a veces el director toma decisiones sin 

consultar a los docentes ni al personal administrativo, mientras que un 46,6% 

percibe que el director utiliza su autoridad para controlar todas las actividades de 

la institución. Asimismo, un 53,4% indica que el director supervisa 

constantemente el trabajo del personal para corregir errores y asegurar 

resultados. En cuanto a la innovación, el 44,8% está en desacuerdo con que las 

decisiones se basan exclusivamente en reglas y procedimientos formales. Por 

otro lado, un 55,2% está en desacuerdo con que el director motiva al personal 

ofreciendo incentivos por el cumplimiento de metas. 

Análisis: el estilo de liderazgo del director presenta características de un enfoque 

autoritario y controlado, con una limitada participación del personal en la toma 

de decisiones. La supervisión constante puede interpretarse como un intento de 

garantizar el cumplimiento de estándares, pero también podría ser percibida 

como falta de confianza en las capacidades del equipo. La ausencia de un 

enfoque claro hacia la innovación, según el desacuerdo expresado por el 44,8% 

de los encuestados, implica que el liderazgo podría estar basado en estructuras 

rígidas y poca flexibilidad, lo que podría limitar el potencial creativo del personal. 

El liderazgo directivo desempeña un rol crucial en la construcción de una cultura 

organizativa efectiva. Un estilo que prioriza el control jerárquico sobre la 

participación inclusiva puede generar un entorno de trabajo poco colaborativo. 

Además, la falta de incentivos por el cumplimiento de metas, evidenciada por el 

55,2% que está en desacuerdo, refleja una posible carencia de estrategias 

motivacionales que impulsen el desempeño del equipo. 
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Tabla 4  

Desarrollo de establecimientos de metas por la autoridad de la institución  

 

En desacuerdo A veces De acuerdo Total 

N %  N %  N %  N %  

El director involucra 

al personal docente 

y administrativo en 

la definición de 

metas 

institucionales 

15 25,9% 26 44,8% 17 29,3% 58 100,0% 

El director 

comunica las 

metas 

institucionales de 

forma clara y 

accesible para 

todos los miembros 

de la institución 

24 41,4% 19 32,8% 15 25,9% 58 100,0% 

El director utiliza 

diversas 

estrategias 

(reuniones, 

informes, 

documentos) para 

garantizar que las 

metas sean 

comprendidas 

25 43,1% 18 31,0% 15 25,9% 58 100,0% 

El director realiza 

un seguimiento 

periódico del 

cumplimiento de 

las metas 

institucionales. 

13 22,4% 31 53,4% 14 24,1% 58 100,0% 

El director fomenta 

la mejora continua 

mediante la 

evaluación de las 

metas alcanzadas 

y la definición de 

nuevas estrategias. 

14 24,1% 34 58,6% 10 17,2% 58 100,0% 

Nota. desarrollado a partir del instrumento de investigación. 
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Figura 2  

Desarrollo de establecimientos de metas por la autoridad de la institución 

 

Nota. Elaborado a partir de los datos de la tabla 4. 

 

Interpretación: Un 44,8% indica que a veces el director involucra al personal 

docente y administrativo en la definición de metas. Además, un 53,4% señala 

que el director realiza un seguimiento periódico del cumplimiento de estas metas, 

y un 58,6% considera que el director fomenta la mejora continua mediante la 

evaluación y ajuste de estrategias. Sin embargo, en desacuerdo, un 41,4% cree 

que el director no comunica las metas de forma clara y accesible, y un 43,1% 

opina que no utiliza diversas estrategias para garantizar que las metas sean 

comprendidas por todos. 
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Análisis: una gestión de metas que, aunque orientada hacia la mejora continua 

y el seguimiento, carece de una comunicación efectiva y estrategias inclusivas. 

La participación parcial del personal docente y administrativo en la definición de 

metas (44,8%) puede ser interpretada como un desafío para crear un sentido de 

compromiso colectivo. La evaluación periódica y redefinición de estrategias, 

percibida positivamente por el 58,6%, es un aspecto valioso que denota un 

esfuerzo por mantener la relevancia y efectividad de las metas, aunque la falta 

de claridad en la comunicación puede limitar el impacto de estas acciones. 

El desarrollo de metas institucionales efectivas requiere un liderazgo que 

combine claridad, inclusión y comunicación estratégica. La falta de accesibilidad 

en la comunicación de las metas, mencionada por el 41,4% de los encuestados, 

sugiere una desconexión entre las decisiones de la autoridad y su 

implementación en los niveles operativos. Por otro lado, el enfoque en la mejora 

continua y el seguimiento refleja una visión de liderazgo orientada hacia 

resultados, pero para maximizar su impacto, es necesario fomentar un entorno 

participativo y colaborativo. El uso de herramientas como reuniones más 

dinámicas y formatos de comunicación más claros fortalece la comprensión y 

alineación del personal con los objetivos institucionales, contribuyendo a una 

cultura organizativa más sólida y comprometida. 
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Tabla 5  

Implicancia en la cultural organizativa en la institución 

 

En desacuerdo A veces De acuerdo Total 

N %  N %  N %  N %  

Existe un 

compromiso y 

dedicación entre 

los miembros de la 

institución para 

mejorar la calidad 

educativa 

27 46,6% 16 27,6% 15 25,9% 58 100,0% 

El director, 

docentes y 

personal 

administrativo 

trabajan de 

manera 

colaborativa para 

alcanzar los 

objetivos 

institucionales 

24 41,4% 19 32,8% 15 25,9% 58 100,0% 

La institución 

cuenta con una 

planificación clara 

y estructurada que 

guía las 

actividades de la 

comunidad 

educativa. 

25 43,1% 18 31,0% 15 25,9% 58 100,0% 

La planificación 

institucional es 

evaluada y 

ajustada 

regularmente para 

responder a las 

necesidades 

cambiantes 

12 20,7% 32 55,2% 14 24,1% 58 100,0% 

Nota. desarrollado a partir del instrumento de investigación. 
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Figura 3 

Implicancia en la cultural organizativa en la institución 

 

Nota. Elaborado a partir de los datos de la tabla 5. 

Interpretación: Un 46,6% de los encuestados está en desacuerdo con que 

existe un compromiso y dedicación general entre los miembros de la institución 

para mejorar la calidad educativa. Asimismo, un 41,4% discrepa con que el 

director, docentes y personal administrativo trabajen de manera colaborativa 

para alcanzar los objetivos institucionales. En cuanto a la planificación, un 43,1% 

no considera que exista una guía clara y estructurada para las actividades de la 

comunidad educativa. Sin embargo, el 55,2% señala que "a veces" la 

planificación institucional es evaluada y ajustada regularmente para responder a 

las necesidades cambiantes. 
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Análisis: la cultura organizativa de la institución enfrenta desafíos significativos, 

especialmente en la colaboración y el compromiso colectivo. El desacuerdo 

expresado por casi la mitad de los encuestados sobre la existencia de 

compromiso y trabajo colaborativo sugiere una fragmentación en los esfuerzos 

organizativos. La falta de una planificación clara y estructurada, mencionada por 

el 43,1%, puede estar contribuyendo a una percepción de desorganización, 

dificultando el alineamiento de los miembros con los objetivos institucionales. Sin 

embargo, el ajuste periódico de la planificación (55,2%) refleja un esfuerzo por 

adaptarse a las necesidades cambiantes, aunque este proceso no parece ser 

completamente efectivo. 

El liderazgo directivo en la construcción de una cultura organizativa depende en 

gran medida de su capacidad para fomentar el compromiso, la colaboración y 

una planificación estratégica coherente. El desacuerdo sobre el compromiso y la 

colaboración sugiere que las estrategias actuales del liderazgo no están 

logrando integrar a todos los miembros de la institución en un esfuerzo conjunto. 

Para fortalecer la cultura organizativa, el liderazgo debe priorizar la comunicación 

efectiva, la participación activa de todo el personal en los procesos de 

planificación y evaluación, y la promoción de valores compartidos que refuercen 

la dedicación a la calidad educativa. 
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Tabla 6  

Consistencia de la cultura organizativa en la institución 

 

En desacuerdo A veces De acuerdo Total 

N %  N %  N %  N %  

El liderazgo del 

director 

mantiene un 

esfuerzo 

continuo para 

el logro de los 

objetivos 

institucionales. 

26 44,8% 18 31,0% 14 24,1% 58 100,0% 

Las estrategias 

implementadas 

por el director 

se mantienen 

consistentes a 

lo largo del 

tiempo 

24 41,4% 19 32,8% 15 25,9% 58 100,0% 

Existe una 

comunicación 

efectiva entre 

el liderazgo 

directivo y los 

docentes de la 

institución. 

12 20,7% 33 56,9% 13 22,4% 58 100,0% 

El director 

fomenta 

reuniones 

periódicas para 

asegurar la 

alineación 

entre los 

objetivos 

institucionales 

y las 

actividades 

realizadas 

26 44,8% 17 29,3% 15 25,9% 58 100,0% 

Nota. desarrollado a partir del instrumento de investigación. 
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Figura 4 

Consistencia de la cultura organizativa en la institución 

Nota. Elaborado a partir de los datos de la tabla 6. 

Interpretación: Un 44,8% de los encuestados está en desacuerdo con que el 

liderazgo del director mantiene un esfuerzo continuo para alcanzar los objetivos 

institucionales, y un 41,4% discrepa con que las estrategias implementadas sean 

consistentes a lo largo del tiempo. Además, un 44,8% está en desacuerdo con 

que el director fomente reuniones periódicas para alinear los objetivos 

institucionales con las actividades realizadas. Por otro lado, el 56,9% señala que 

"a veces" existe una comunicación efectiva entre el liderazgo directivo y los 

docentes. 

 



38 

Análisis: la falta de continuidad y consistencia en el liderazgo directivo. La 

ausencia de esfuerzos continuos y estrategias sostenibles, como lo reflejan los 

altos niveles de desacuerdo, puede estar obstaculizando el fortalecimiento de 

una cultura organizativa coherente. Asimismo, la falta de reuniones periódicas 

para asegurar la alineación de objetivos indica una carencia de mecanismos 

formales de coordinación y evaluación. Aunque la comunicación efectiva entre el 

liderazgo y los docentes ocurre ocasionalmente, su naturaleza inconsistente 

puede limitar la consolidación de una visión compartida y el trabajo colaborativo. 

La consistencia en la cultura organizativa depende de un liderazgo directivo que 

priorice la continuidad en la implementación de estrategias y la comunicación 

regular con todos los miembros de la institución. La falta de reuniones periódicas 

y estrategias sostenidas detectadas en los datos sugiere la necesidad de un 

enfoque más estructurado para la planificación y monitoreo. Por otra parte, 

fomentar una comunicación efectiva de manera constante, más allá del "a veces" 

indicado por el 56,9%, es fundamental para construir confianza, promover el 

alineamiento organizativo y facilitar la toma de decisiones colectiva. 

4.2. Contrastación de hipótesis  

4.2.1. Prueba de normalidad  

Para el análisis y contrastación de la prueba de hipótesis se determino 

mediante la prueba de normalidad, acorde al tamaño de la muestra que 

comprende mayor a 50 sujetos, se opta por la prueba de Kolmogorov-

Smirnov, en el que nos indica si los datos tienen una distribución normal o 

no, para ello se considera la siguiente hipótesis: 

Ho: los datos tienen una distribución normal  

Ha: los datos no tienen una distribución normal 
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Tabla 7  

Prueba de normalidad para determinar el estadístico 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Liderazgo directivo ,106 58 ,164 

Cultura organizativa ,130 58 ,143 

a. Corrección de significación de Liderazgo 

Si p<0,05 rechaza la Ho y se acepta la Ha 

Si p>0,05 se acepta la Ho y se rechaza la Ha 

Como se observa en la tabla 7, el resultado de p=0<0,05 entonces 

rechazamos la Ha y aceptamos la Ho, es decir, los datos tienen una distribución 

normal, por tanto, aplicaremos estadística no paramétrica. 

4.2.2. Hipótesis general  

Para la prueba de hipótesis al tener una distribución de datos se consideró 

el coeficiente de correlación de Pearson.  

Ho: El liderazgo directivo no influye de forma directa en la construcción de una 

cultura organizativa en la Institución Educativa 70034 Nuestra Señora de la 

Merced en el distrito de Coata durante el año 2023. 

Ha: El liderazgo directivo influye de forma directa en la construcción de una 

cultura organizativa en la Institución Educativa 70034 Nuestra Señora de la 

Merced en el distrito de Coata durante el año 2023. 
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Tabla 8  

Correlación de la variable liderazgo directivo y cultural organizacional 

Correlaciones 

 

Liderazgo 

directivo 

Cultura 

organizativa 

Liderazgo directivo Correlación de 

Pearson 

1 ,707** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 58 58 

Cultura 

organizativa 

Correlación de 

Pearson 

,707** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 58 58 

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

Para el análisis de resultados de la tabla 8, se desarrollado mediante el 

estadístico SPSS v.27 y correlación de Pearson, donde se considera el nivel de 

significancia al 5% (0.05) y el nivel de confianza al 95%, de ahí, se obtuvo un 

valor de coeficiente de Pearson de 0.707 siendo un nivel de relación alto, y la 

significancia p=0.000< 0.05, por tanto, se acepta la Ha y se rechaza la Ho. Donde 

se concluye que el liderazgo directivo tiene relación respecto a la construcción 

de la cultura organizativa.  
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Tabla 9  

Regresión lineal de la variable liderazgo directivo 

Resumen del modelo 

Modelo R R cuadrado 

R cuadrado 

ajustado 

Error estándar de la 

estimación 

1 ,707a ,499 ,490 2,332 

a. Predictores: (Constante), Liderazgo directivo 

Conforme a la tabla 9, se observa que el coeficiente de determinación r2 = 

0.499, donde en un 49.9% la variable independiente de liderazgo directivo influye 

sobre la variable dependiente de cultura organizativa en la institución.  

Figura 5  

Dispersión de datos de la variable liderazgo directivo y cultural organizacional 
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4.2.3. Hipótesis especifica 1  

Para la prueba de hipótesis se formulo: existe un nivel medio del liderazgo 

directivo en la Institución Educativa 70034 Nuestra Señora de la Merced en el 

distrito de Coata durante el año 2023. 

Tabla 10  

Nivel de liderazgo directivo en la institución 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 9 15,5 15,5 15,5 

Medio 32 55,2 55,2 70,7 

Alto 17 29,3 29,3 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota. desarrollado a partir del procesamiento de datos de la variable 

independiente. 

Se observa que la hipótesis: existe un nivel medio del liderazgo directivo en 

la Institución Educativa 70034 Nuestra Señora de la Merced en el distrito de 

Coata durante el año 2023. El 55,2% de los encuestados consideraron que el 

liderazgo directivo se encuentra en un nivel medio, lo que sugiere que la mayoría 

percibe que el liderazgo está en un punto intermedio en cuanto a eficacia y 

características directivas. Este dato respalda la hipótesis de que el liderazgo es 

predominantemente de nivel medio en la institución. 

4.2.4. Hipótesis especifica 2  

Para la prueba de hipótesis se formuló: existe un nivel medio de cultura 

organizativa en la Institución Educativa 70034 Nuestra Señora de la Merced en 

el distrito de Coata durante el año 2023. 



43 

Tabla 11  

Nivel de cultural organizacional en la institución 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 11 19,0 19,0 19,0 

2 30 51,7 51,7 70,7 

3 17 29,3 29,3 100,0 

Total 58 100,0 100,0  

Nota. desarrollado a partir del procesamiento de datos de la variable 

dependiente. 

Se observa en la hipótesis: existe un nivel medio de cultura organizativa en 

la Institución Educativa 70034 Nuestra Señora de la Merced en el distrito de 

Coata durante el año 2023. El 51,7% de los encuestados calificaron la cultura 

organizativa con un puntaje de 2, lo que sugiere que más de la mitad de la 

comunidad educativa percibe la cultura organizacional en un nivel intermedio, ni 

excesivamente débil ni demasiado fuerte. Este resultado apoya la idea de que la 

cultura organizacional es, en términos generales, de nivel medio en la institución. 

4.3. Discusión de resultados  

En los resultados se observa que en la correlación de Pearson de 0,707, lo 

que indica una relación positiva moderada entre ambas variables, con un valor 

de significancia de 0,000, lo que confirma que la relación es estadísticamente 

significativa al nivel del 0,01. En el estudio de Riquelme et al. (2020), quienes en 

su modelo integral resaltan la importancia del liderazgo transformacional y 

transaccional en la cultura organizacional, indicando que los estilos de liderazgo 

afectan de manera importante las relaciones y los procesos dentro de una 
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institución. Sin embargo, mientras que los resultados de Riquelme et al. señala 

una relación potencial y teórica no siempre observada, el estudio actual ofrece 

una correlación más clara y medible entre liderazgo y cultura organizacional. 

Para Huaranga et al. (2018), que reporta una correlación fuerte (rho = 0,856) y 

significativa entre liderazgo directivo y cultura organizacional en la Universidad 

Peruana Los Andes, los nuevos resultados también evidencian una correlación 

significativa, aunque de menor magnitud. Esto indica que el liderazgo directivo 

influye de manera positiva en la cultura organizacional, pero con una relación 

ligeramente más moderada en el contexto de la Institución Educativa 70034. 

Además, en el estudio de Huaranga et al., el liderazgo fue evaluado 

positivamente por los docentes, lo que podría indicar una percepción favorable 

hacia la gestión educativa en su institución. En contraste, el estudio actual no se 

centra en la percepción de los actores, sino que presenta datos objetivos de la 

relación entre las variables. Estos hallazgos subrayan la importancia de un 

liderazgo efectivo para fomentar una cultura organizacional favorable, lo que 

contribuye al logro de los objetivos educativos dentro de las instituciones. 

Los resultados distribuidos entre tres categorías: bajo (15,5%), medio 

(55,2%) y alto (29,3%). La mayor proporción de respuestas se encuentra en la 

categoría medio, lo que sugiere que la mayoría de los directivos son percibidos 

como líderes con un nivel de eficacia intermedio. En el estudio de Pautt (2011), 

quien enfatiza la importancia de la manera en que los líderes conducen a sus 

equipos y cómo su estilo de liderazgo influye en el desarrollo y comportamiento 

de los miembros del equipo. De acuerdo con Pautt, no es tanto lo que los líderes 

hacen, sino cómo lo hacen, lo que tiene un impacto significativo en los resultados 

organizacionales. Así, los datos del estudio reflejan que el liderazgo en la 
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institución, aunque no se clasifica como completamente alto, tiene una influencia 

notable en el ambiente organizacional, dado que la mayoría de los líderes se 

perciben como competentes, pero aún hay espacio para mejorar en los aspectos 

de motivación y conducción del equipo. 

Los resultados distribuidos entre tres categorías: bajo (19%) medio (51,7%) 

y alto (29,3%). La categoría 2, que refleja una cultura organizativa intermedia, 

muestra la mayor concentración de respuestas, lo que sugiere que, en general, 

la cultura organizativa de la institución es percibida como moderada. Esta 

distribución es consistente con la idea de que una cultura organizativa puede no 

estar completamente desarrollada en su totalidad, pero muestra una tendencia 

hacia un nivel de cultura positivo, lo cual es importante para el desarrollo 

organizacional y la integración de valores y objetivos comunes. Este hallazgo 

también resalta la necesidad de mejorar ciertos aspectos de la cultura 

institucional para avanzar hacia una mayor cohesión y eficacia organizativa. 

En el estudio de Astete (2018), se puede identificar una similitud en cuanto 

a la importancia de las interacciones entre liderazgo y cultura organizacional. Los 

estilos de liderazgo tienen un impacto significativo en la cultura organizacional 

de las instituciones educativas. Sin embargo, en el presente estudio, la cultura 

organizativa en la Institución Educativa 70034 muestra una mayor concentración 

en un nivel intermedio, lo que podría sugerir que el liderazgo directivo no está 

completamente alineado con una cultura organizacional de alta cohesión. 

Aunque no se abordó específicamente el tipo de liderazgo en este estudio, los 

resultados reflejan la necesidad de un liderazgo más efectivo que pueda 

fortalecer la cultura organizativa y fomentar un ambiente más cohesionado, tal 

como lo indicó Astete en su análisis.  
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: Se logró determinar la influencia en un 49.9% el liderazgo directivo 

en la construcción de desarrollo de la cultura organizativa, 

asimismo mediante el coeficiente de correlación de Pearson se 

obtuvo un valor de 0.707 y la significancia es p=0.000<0.05. Donde, 

el liderazgo tiene a generar favorablemente hacia al logro de los 

objetivos educativos dentro de las instituciones.  

SEGUNDA: Se logró determinar que el nivel de liderazgo directivo es medio, 

donde obedece a que la autoridad de la institución no desarrolla 

motivación hacia el personal docente, asimismo, la toma de 

decisión no se basa acorde a los procedimientos, también de forma 

regular se desarrolla la supervisión. Por otro lado, no se establece 

una buena comunicación tampoco se hacu uso de estrategias para 

cumplir con la meta de la institución.  

TERCERA: Se logro determinar que el nivel de cultura organizacional es medio, 

esto se debe a que la autoridad no muestra un compromiso y 

dedicación para mejorar la calidad educativa, también la 

planificación institucional se desarrolla de forma moderada, 

además, la comunicación para realizar actividades acordes a los 

objetivos de la institución entre el director y los docentes de forma 

regular. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: A los estudiantes de pregrado y posgrado en área educativa, en la 

investigación surgieron nuevas cuestiones, de ahí se sugiere 

realizar estudios comparativos entre instituciones de amito rural y 

urbano sobre el liderazgo directivo en la era de la tecnología.  

SEGUNDA: A los directores de las instituciones, la comunicación entre 

directivos, docentes, estudiantes y padres de familia debe ser fluida 

y bidireccional. Los directivos deben crear canales de 

comunicación eficaces, como reuniones periódicas, correos 

electrónicos y plataformas digitales, que permitan compartir 

información relevante sobre el desarrollo institucional, los objetivos 

y los avances. 

TERCERA: A los directores de las instituciones, deben demostrar un 

compromiso visible y constante con la mejora de la calidad 

educativa. Esto puede incluir involucrarse de manera activa en los 

procesos educativos, participar en actividades de capacitación 

continua, y ser un ejemplo de dedicación y profesionalismo. 
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Anexo 1 Matriz de consistencia 

TITULO: INFLUENCIA DEL LIDERAZGO DIRECTIVO EN LA CONSTRUCCIÓN DE UNA CULTURA ORGANIZATIVA EN 
LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA 70034 NUESTRA SEÑORA DE LA MERCED COATA 2023 

PROBLEMA 
GENERAL 

OBJETIVO 
GENERAL 

HIPOTESIS 
GENERAL 

VARIABLES DE 

ESTUDIO  

METODOLOGÍA 
DE 
INVESTIGACIÓN  

TÉCNICAS E  

INSTRUMENTOS 

¿Cómo el 
liderazgo directivo 
influye en la 
construcción de 
una cultura 
organizativa en la 
Institución 
Educativa 70034 
Nuestra Señora de 
la Merced en el 
distrito de Coata 
durante el año 
2023? 

Determinar la 
influencia del 
liderazgo directivo 
en la construcción 
de una cultura 
organizativa en la 
Institución 
Educativa 70034 
Nuestra Señora de 
la Merced en el 
distrito de Coata 
durante el año 
2023 

El liderazgo 
directivo influye de 
forma directa en la 
construcción de 
una cultura 
organizativa en la 
Institución 
Educativa 70034 
Nuestra Señora de 
la Merced en el 
distrito de Coata 
durante el año 
2023 

VI: Liderazgo 
directivo 
 
D1: Estilos de 
liderazgo 
D2: 
Establecimiento 
de metas 
 
VD: Cultura 
organizativa 
 
D1: Implicación 
D2: Consistencia 
 

• Enfoque: 

cuantitativo  

• Método: 

deductivo  

• Nivel: explicativo   

• Diseño: no 

experimental  

• Tipo: básica  

• Población: 

docentes  

• Muestra:  

 

• Técnica  

Encuesta  

• Instrumento: 

Cuestionario  

PROBLEMA 
ESPECIFICO 

OBJETIVO 
ESPECIFICO 

HIPOTESIS 
ESPECIFICO 

¿Cuál es el nivel 
del liderazgo 
directivo en la 
Institución 
Educativa 70034 
Nuestra Señora de 
la Merced en el 
distrito de Coata 
durante el año 
2023? 

Determinar el nivel 
del liderazgo 
directivo en la 
Institución 
Educativa 70034 
Nuestra Señora de 
la Merced en el 
distrito de Coata 
durante el año 
2023. 

Existe un nivel 
medio del 
liderazgo directivo 
en la Institución 
Educativa 70034 
Nuestra Señora de 
la Merced en el 
distrito de Coata 
durante el año 
2023. 
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¿Cuál es el nivel de 
cultura 
organizativa en la 
Institución 
Educativa 70034 
Nuestra Señora de 
la Merced en el 
distrito de Coata 
durante el año 
2023? 

Determinar el nivel 
de la cultura 
organizativa en la 
Institución 
Educativa 70034 
Nuestra Señora de 
la Merced en el 
distrito de Coata 
durante el año 
2023. 

Existe un nivel 
medio de cultura 
organizativa en la 
Institución 
Educativa 70034 
Nuestra Señora de 
la Merced en el 
distrito de Coata 
durante el año 
2023. 
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Anexo 2 Instrumento de investigación  

 

 
ESCUELA DE POSGRADO 

MAESTRÍA EN EDUCACIÓN 
Estimado Señor(a) docente, agradecemos su valiosa participación en este 
cuestionario, el cual forma parte de una investigación cuyo titulo es: 
INFLUENCIA DEL LIDERAZGO DIRECTIVO EN LA CONSTRUCCIÓN DE UNA 
CULTURA ORGANIZATIVA EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA 70034 
NUESTRA SEÑORA DE LA MERCED COATA 2023 

El cuestionario es anónimo, además, se le agradece por su participación. 

1 2 3 

En desacuerdo  A veces De acuerdo 

 

N° VI: liderazgo directivo   1 2 3 

D1: tipo de liderazgo  

1 El director toma decisiones sin consultar a los docentes ni al 

personal administrativo. 

   

2 El director utiliza su autoridad para controlar todas las actividades 

en la institución educativa 

   

3 Las decisiones se toman basándose exclusivamente en reglas y 

procedimientos formales, sin espacio para la innovación. 

   

4 El director motiva al personal docente ofreciendo incentivos por el 

cumplimiento de metas. 

   

5 El director supervisa constantemente el trabajo del personal para 

corregir errores y asegurar resultados. 

   

 D2: Establecimiento de metas     

6 El director involucra al personal docente y administrativo en la 

definición de metas institucionales. 

   

7 El director comunica las metas institucionales de forma clara y 

accesible para todos los miembros de la institución 

   

8 El director utiliza diversas estrategias (reuniones, informes, 

documentos) para garantizar que las metas sean comprendidas 

   

9 El director realiza un seguimiento periódico del cumplimiento de 

las metas institucionales. 

   

10 El director fomenta la mejora continua mediante la evaluación de 

las metas alcanzadas y la definición de nuevas estrategias. 

   

 

N° VI: cultura organizativa  1 2 3 

D1: implicancia  
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1 Existe un compromiso y dedicación entre los miembros de la 

institución para mejorar la calidad educativa 

   

2 El director, docentes y personal administrativo trabajan de manera 

colaborativa para alcanzar los objetivos institucionales 

   

3 La institución cuenta con una planificación clara y estructurada 

que guía las actividades de la comunidad educativa. 

   

4 La planificación institucional es evaluada y ajustada regularmente 

para responder a las necesidades cambiantes 

   

 D2: consistencia     

5 El liderazgo del director mantiene un esfuerzo continuo para el 

logro de los objetivos institucionales. 

   

6 Las estrategias implementadas por el director se mantienen 

consistentes a lo largo del tiempo 

   

7 Existe una comunicación efectiva entre el liderazgo directivo y los 

docentes de la institución. 

   

8 El director fomenta reuniones periódicas para asegurar la 

alineación entre los objetivos institucionales y las actividades 

realizadas 

   

 

 

  



59 

Anexo 3 Fiabilidad del instrumento 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,779 18 
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Anexo 4 Validación del instrumento  
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Anexo 5 Procesamiento de datos 
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