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Resumen 

El presente estudio tuvo el objetivo de determinar la relación que existe entre las 

habilidades directivas y clima organización en una institución educativa pública de la 

Ugel 06, Lurigancho – Chosica 2023. La investigación es de tipo básica, se seleccionó 

un enfoque cuantitativo, de diseño no experimental, de nivel descriptivo correlacional, 

con un corte transversal y un método hipotético deductivo. La población fue de 73 

docentes y con un muestreo no probabilístico; se designó a los mismos como muestra. 

El instrumento fue el cuestionario que tiene validez por juicio de expertos (declarado 

aplicable) y confiabilidad Alfa de Cronbach (0.767 y 0.773 alta confiabilidad).  

Se halló que existe relación significativa entre las habilidades directivas y clima 

organización en una institución educativa pública de la Ugel 06, Lurigancho – Chosica 

2023 (p < 0,05 y rho = 0,579 relación positiva media). Se concluye con la existencia de 

esta relación. Además, se recomienda fortalecer el desarrollo de las habilidades 

directivas considerando que cada integrante contribuye en la mejora mediante la 

realización fructífera de actividades, por lo tanto, el equipo directivo debe fomentar un 

adecuado clima organizacional para el logro de objetivos institucionales. 

Palabras clave: Habilidades directivas, clima organizacional, habilidades personales, 

habilidades interpersonales, habilidades de grupo. 
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Abstract 

The objective of this study is to determine the relationship that exists between 

management skills and organizational climate in a public educational institution at Ugel 

06, Lurigancho – Chosica 2023. The research is basic, a quantitative approach was 

selected, with a non-experimental design, a correlational descriptive level, with a cross-

section and a hypothetical deductive method. The population was 73 teachers and with 

a non-probabilistic sampling; They were designated as a sample. The instrument was 

the questionnaire that has validity by expert judgment (declared applicable) and 

Cronbach's Alpha reliability (0.767 and 0.773 high reliability).  

It was found that there is a significant relationship between management skills 

and organizational climate in a public educational institution in Ugel 06, Lurigancho – 

Chosica 2023 (p < 0.05 and rho = 0.579 medium positive relationship). It is concluded 

with the existence of this relationship. Furthermore, it is recommended to strengthen 

the development of management skills considering that each member contributes to 

the improvement through the fruitful implementation of activities; therefore, the 

management team must promote an adequate organizational climate for the 

achievement of institutional objectives. 

Keywords: Management skills, organizational climate, personal skills, interpersonal 

skills, group skills. 
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I. INTRODUCCIÓN

El sistema educativo de cada país está en proceso de mejora continua debido a las 

diferentes problemáticas que surgen a nivel mundial, por ende, las organizaciones 

actúan de manera estratégica frente a estos cambios para así adaptarse y sobresalir 

frente a otras instituciones en el mundo globalizado y lograr así una educación de 

calidad, no obstante, surgen dificultades en el aspecto del desempeño laboral de los 

agentes educativos afectando principalmente a los estudiantes. 

Identificando la problemática educativa analizamos lo que expresó la 

Organización de las Naciones Unidas para la Educación, la Ciencia y la Cultura 

(UNESCO, 2018)  indicando de que los centros educativo los profesores suelen tener 

dificultades en la organización de las actividades planificadas, la desmotivación y falta 

de orientación en el trabajo pedagógico generando un bajo desempeño de su labor y 

generalmente el estancamiento en el logro de objetivos, por tal motivo  es evidente la 

importancia que tiene el directivo como líder pedagógico para organizar a los 

integrantes de la institución, asumiendo que principalmente debe desarrollar sus 

habilidades directivas para dirigir y trabajar en conjunto con los educadores en las 

diferentes dimensiones de la institución. El desempeño eficaz del directivo genera un 

ambiente adecuado para el logro de las metas planificadas. 

Según el Banco Mundial (BM, 2017) el desempeño docente en los países de 

Latinoamérica no está generando mejoras en el sistema educativo, los educadores 

tienen dificultades en su labor en cuanto a la falta de organización y desarrollar su 

profesión por vocación, influyendo de manera negativa en las instituciones donde 

laboran, y con ello la mejora para el logro de aprendizajes. Los principales afectados 

son los estudiantes quienes no tuvieron la orientación adecuada en su proceso 

educativo. Es evidente que los directivos no ejercían un buen liderazgo, sus 

habilidades directivas no contribuyeron en el buen funcionamiento institucional, 

asimismo en el clima organizacional, el desarrollo adecuado del centro educativo que 

estuvo a su cargo, trabajando en conjunto con los docentes en un clima óptimo para 

planificar y desarrollar las actividades educativas acompañando el desarrollo de 

aprendizajes. 
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En el ámbito nacional, el Ministerio de educación (MINEDU, 2016) manifestó 

que la carrera docente adquiere poco valor dentro de las profesiones del país, así 

mismo por su remuneración, generando en muchos educadores la desmotivación en 

la ejecución de su labor. Si bien es cierto las políticas educativas están mejorando para 

revalorizar la labor del educador, aún se debe trabajar para buscar la excelencia en el 

servicio educativo. Asimismo, los esquemas al 2028 indicaron que cuanto más de 52 

000 educadores se jubilen, generarán insolvencia de educadores en el sector 

educativo. Este es el principal factor que genera la desmotivación en las actividades 

educativas, son pocos los docentes que realizan su trabajo por vocación mejorando 

constantemente su desempeño pedagógico y compartiendo sus aprendizajes en sus 

centros educativos.  

Del mismo modo, el Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI, 2020) 

del trabajo administrativo en los centros educativos del Perú. Mediante un análisis 

estadístico se observó que durante el primer trimestre del actual año la percepción 

sobre la gestión escolar fue calificada mayormente muy desfavorable para el gobierno 

central y regional, entre los departamentos más sobresalientes se mencionó a 

Lambayeque y Ucayali, en cuanto al nivel local Lima Metropolitana encabeza las 

opiniones de mala gestión educativa. La población encuestada evidencia un deficiente 

trabajo de los directivos y agentes educativos.   

En el contexto, en una institución de la UGEL 06 ate, según los informes que 

presentaron las instituciones educativas del año 2022 indicaron que la función de los 

directivos no está generando el desarrollo eficaz en la gestión de las instituciones, la 

falta de habilidades directivas afecta directamente las demás funciones de la 

organización, es evidente la falta de capacitación y compromiso de los educadores, el 

clima organizacional asimismo afecta las sus funciones, en consecuencia  las 

instituciones públicas generan un perfil inadecuado , implicando la deserción de los 

estudiantes y la disconformidad de los apoderados de en las actividades 

institucionales, es evidente la insatisfacción del servicio educativo  en los colegios 

estatales.  

Así mismo, en la infraestructura y los demás recursos para generar mejores 

condiciones para el logro de aprendizajes, los diversos espacios educativos y talleres 
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para el progreso de las diferentes habilidades de los educandos. Los agentes 

educativos no están cumpliendo su función en la institución educativa que laboran, las 

habilidades directivas no generan un trabajo eficiente, el clima organizacional es 

deficiente y con ello las complicaciones en los proyectos a desarrollar con la 

comunidad educativa. Los objetivos institucionales no se están desarrolladas 

completamente, suelen haber dificultades en el proceso debido a la falta de estrategias 

y participación constante de los docentes en el trabajo en equipo. 

Debido a esta problemática se propuso la interrogante: ¿Cuál es la relación que 

existe entre las habilidades directivas y clima organizacional en una institución 

educativa de la UGEL 06, Lurigancho-Chosica 2023? Seguidamente, se propusieron 

los problemas específicos: ¿Cuál es la relación que existe entre las dimensiones 

habilidades personales, interpersonales, de grupo, específicas de comunicación y el 

clima organizacional en una institución educativa? 

Teóricamente se justificó debido a que integra teorías que sustentan las dos 

variables, en el cual los resultados al ser instituidos contribuyen en la investigación, 

como una orientación factible en el transcurso de la resolución de las complicaciones 

educativas. La justificación integró información que contribuyen en otros aspectos 

importantes, los investigadores abordaron con énfasis los enfoques teóricos de los de 

las problemáticas presentadas para optimizar la información verídica en la búsqueda 

de información de diversos estudios que involucran la integración (Bernal, 

2010);además , la justificación práctica involucra la relación entre las dos variables el 

vínculo  que conlleva en investigar los efectos en ellas y otros aspectos importantes 

(Salinas y Cárdenas, 2009), lo resultados objetivos generan nuevas fuentes 

informativas de investigación que servirán como base para la intervención eficaz de 

las problemáticas que presente las instituciones  las cuales generalmente involucra los 

temas mencionado en la investigación permitiendo generar cambios importantes en el 

sistema educativo. Por último, se manifiesta la justificación metodológica, en el cual 

trabajo de investigación por pertenecer a un enfoque cuantitativo trabajó la medición 

de las dos variables con la utilización de instrumentos, como la encuesta, que 

certificaran los problemas mediante la validez y confiabilidad. Según Bernal (2010), el 

trabajo investigativo contribuye la orientación eficaz en el desarrollo de otras ya que la 
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utilización metodológica permite plasmar y compartir información para verídica y con 

resultados del trabajo realizado. 

A su vez, el objetivo general fue determinar la relación que existe entre 

Habilidades directivas y clima organizacional en una institución educativa de la UGEL 

06, Lurigancho-Chosica 2023. Los objetivos específicos se propusieron establecer la 

relación que existe entre las dimensiones habilidades personales, interpersonales, de 

grupo, específicas de comunicación y clima organizacional.  

Con referencia a la hipótesis general, se estableció que existe una relación 

significativa entre las habilidades directivas y clima organizacional en una institución 

educativa de la UGEL 06, Lurigancho-Chosica 2023. Asimismo, las hipótesis 

específicas denotaron que existe una relación entre las dimensiones habilidades 

personales, interpersonales, de grupo, específicas de comunicación y el clima 

organizacional. 



5 

II. MARCO TEÓRICO

En referencia a las investigaciones previas examinados en el contexto internacional 

acerca de las variables de estudio, se tuvo a Paredes et al. (2020) cuyo objetivo fue 

encontrar una correspondencia entre las habilidades directivas y el clima 

organizacional. La metodología utilizada tuvo un enfoque cuantitativo, de estudio tipo 

básico, con un diseño correlacional, obteniendo en cada dimensión resultados con 

coeficientes β= 0.567, β= -0.022, β= 0.306, β= 0.089, y β= 0.066. El estudio estableció 

en su conclusión que los directores necesitan reestructurar y mejorar sus habilidades 

con la finalidad de mejorar la organización institucional. 

De igual manera, en España, Pedraza et al. (2023) establecieron como objetivo 

la investigación de la correspondencia de las habilidades directivas con la cultura 

organizacional en una institución educativa. La metodología utilizada comprende un 

enfoque cuantitativo, de tipo básico, empleando un diseño correlacional, no 

experimental con corte transversal. Se obtuvo como resultados NFI = 0.901 y NNFI = 

0.9312. Él estudió concluyó afirmando que las habilidades mencionadas tuvieron 

efectos favorables en los colaboradores en relación a aspectos interesantes, 

habilidades de gestión, de distribución y de mejora que favorecieron las facultades de 

la organización.  

Del mismo modo, Salazar (2022) planteó el objetivo de identificar la vinculación 

entre el clima organizacional y el liderazgo directivo. La metodología contempló un 

enfoque cuantitativo de tipo básico, un diseño no experimental, de nivel descriptivo 

correlacional. Se obtuvo como resultado Pearson 0,695. Se tuvo como conclusión que, 

al establecer una correspondencia significativa y precisa entre las variables trabajadas, 

contempla que mediante el clima organizacional se desarrolle favorablemente 

contribuye a que el liderazgo pedagógico del directivo en los educadores se maneje 

de manera eficaz. 

Por otro lado, Sagredo y Castelló (2019), tuvieron como objetivo encontrar la 

relación de la gestión del directivo con el clima organizacional. Utilizó una metodología 

tipo básico, con un nivel correlacional y diseño no experimental. Se estableció el 

resultado que el 32,5 % de educadores estuvieron en disconformes con la gestión, 

40,0 % de conformes y el 27,5 % muy de acuerdo, por lo tanto, existe correspondencia 
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en las variables de estudio. La investigación concluyó manifestando que el educador 

de responsable y participativo activamente debido a la propuesta de gestión del 

directivo contribuye a generar un clima institucional eficaz para la institución.  

De manera semejante, Prado (2019) planteó el objetivo de establecer la relación 

de las habilidades directivas con la gestión educativa. Se utilizó una metodología de 

enfoque cuantitativo de tipo básico, mediante un diseño no experimental de nivel 

descriptivo correlacional y alcance transversal. El resultado obtenido mostró una 

correlación muy favorable, logrando descartar la hipótesis nula. La investigación 

concluyó que, al desarrollar las habilidades directivas en los educadores, habrá 

resultado eficaces en las dimensiones de la gestión escolar. 

Con respecto a los estudios realizados a nivel nacional tomando las variables 

del presente estudio, se tiene a Ramírez (2018) cuyo objetivo fue establecer la relación 

que existe entre las habilidades directivas y el clima organizacional. La metodología 

empleada abarcó un enfoque cuantitativo, de tipo básico, con la utilización de un 

diseño no experimental, en un nivel descriptivo correlacional y de corte transversal. El 

estudio evidenció el resultado de la existencia de una relación significativa Rho= 0.455. 

El estudio concluyó al demostrar mejoras en las habilidades del directivo influirá directa 

y positivamente en la formación del clima adecuado en la institución.  

Asimismo, Cruz (2019) planteó determinar la relación entre las Habilidades 

comunicativas y desempeño directivo. La metodología fue de tipo básica correlacional 

de diseño no experimental, de corte transversal. El resultado demuestra un Rho de 

Spearman = .766, que indica una correlación positiva moderada fuerte. En conclusión, 

existe relación significativa entre la habilidad comunicativa y el desempeño directivo. 

En ese contexto, Gamboa (2020) cuyo objetivo fue determinar la relación entre 

las relaciones interpersonales y el clima organizacional. Se empleó el enfoque 

cuantitativo, con un nivel descriptivo, correlacional, no experimental, de corte 

transversal. Se obtuvo como resultado un Rho =0.488 lo que confirma la hipótesis 

planteada. El estudio obtuvo como conclusión la existencia de una relación significativa 

entre las variables de estudio. 
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Además, Salvador (2021) planteó el objetivo de determinar la relación entre la 

comunicación asertiva y el clima organizacional. Una investigación de enfoque 

cuantitativo, tipo básica, con un diseño no experimental, transversal descriptiva 

correlacional. Los resultados inferenciales mostraron una correlación con intensidad 

moderada, lo que se demuestra Rho = 0,584. En conclusión, existe una relación 

significativa entre las variables de estudio. 

De manera semejante, Urbizagástegui (2020) estableció relación entre las 

capacidades gerenciales y las habilidades comunicativas en el equipo directivo. Una 

metodología de tipo básica, descriptivo correlacional, no experimental, de corte 

transversal. El resultado obtenido fue una correlación en las variables con un 

coeficiente rho de Spearman = 0, 726. Se concluyó que existe correlación directa entre 

las variables de estudio. 

Del mismo modo, Sarmiento (2020) planteó el objetivo de determinar la relación 

entre la comunicación organizacional interna y el trabajo en equipo. Se empleó una 

metodología de enfoque cuantitativa, descriptiva correlacional, de tipo básico. Se 

evidenció en los resultados un Rho: 0,637. Concluyendo en la existencia de una 

correlación entre las variables motivos de estudio. 

Asimismo, Vargas (2021) cuyo objetivo fue establecer la relación que existe 

entre las habilidades directivas y el clima organizacional. La metodología que utilizó 

tubo un enfoque cuantitativo, de estudio tipo básico, mediante un diseño no 

experimental, de nivel descriptivo correlacional y corte transversal. El resultado 

obtenido fue una correlación en las variables con un coeficiente 0,902 y una 

significancia menor a 0,01. El estudio tuvo como conclusión la existencia de altos 

niveles de mejora en habilidades directivas favorece el desarrollo del clima escolar. 

De igual manera, Arias (2022) estableció como objetivo establecer la relación 

que existe entre las habilidades directivas y el clima organizacional, La metodología 

empleada siguió un enfoque cuantitativo, con un estudio tipo básico, utilizando un 

diseño no experimental, en un nivel descriptivo correlacional y de corte transversal. El 

resultado logrado fue según r=0,460 y una Sig.=0,001. El estudio concluyó estas dos 

variables tuvieron relación significativa. 
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Mientras tanto, Joaquín (2022) sustentó como objetivo establecer la relación 

que existe entre las habilidades directivas y el clima organizacional, La metodología 

empleada estableció un enfoque cuantitativo, con un estudio tipo básico, empleando 

un diseño no experimental, de nivel descriptivo correlacional y corte transversal. Los 

resultados evidenciaron la existencia correlacional entre las variables estudiadas. La 

investigación concluyó afirmando que la formación favorable de habilidades directivas 

mejora el clima escolar. Del mismo modo, Ledezma (2023) estableció como objetivo 

principal determinar la relación entre habilidades directivas y compromiso 

organizacional. Utilizó una metodología tipo básico, de alcance descriptivo 

correlacional, diseño no experimental transversal. Él estudió obtuvo como resultado un 

Rho de Spearman un 0,670 evidenciando una correlación positiva moderada. Se 

obtuvo como conclusión la eficacia de las habilidades directivas en los trabajadores, 

mediante la motivación y compromiso en las actividades. 

La teoría que sustenta las habilidades directivas se basó fundamentalmente en 

la teoría neoclásica de Druker (2008), quién sostuvo que los directivos deben 

desarrollar habilidades de liderazgo principalmente antes de plantear las actividades 

organizacionales y no perjudicar la realización y motivación de cada una de ellas. 

Sostenía la importancia de la participación y flexibilidad sustentando que los directivos 

deben aprender que el respeto y principalmente el buen trato debe ser reciproco. En 

base a ello propuso las siguientes dimensiones: (a) habilidades conceptuales (b) 

habilidades técnicas, (c) habilidades interpersonales y (d) habilidades sociales. En esta 

clasificación el autor consideró importante que el desarrollo de una empresa depende 

del desempeño que tenga el directivo para guiar cada dimensión de ella. Asimismo, 

adquirir y emplear habilidades interpersonales, sociales favorece en ejercer un buen 

liderazgo, también manifiesta más habilidades, pero son complementarias, por lo tanto, 

el perfil óptimo para el directivo se logra mediante el desarrollo de estas habilidades. 

Con respecto al primer punto manifestó las habilidades conceptuales explicando la 

organización como un todo haciendo énfasis en la planificación y coordinación con 

cada integrante para las decisiones a establecer y organización integral. 

De la misma manera, conceptualizaron las habilidades técnicas, refiriendo al 

uso de recursos para el desarrollo del trabajo institucional con la finalidad de agilizar 
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las actividades y situaciones que se presenten, asimismo se enfoca en la resolución 

de conflictos mediante soluciones estratégicas con el uso de recursos; de la misma 

manera mencionan las habilidades interpersonales, las cuales enfocan el trabajo en 

equipo para la obtención de objetivos comunes. Por último, están las habilidades 

sociales, las cuales refieren a la convivencia adecuada entre los integrantes de la 

institución y el apoyo mutuo para incentivar la integración con buena comunicación. 

Del mismo modo, diversos autores han definido a las habilidades directivas 

como, por ejemplo: Katz (1998) manifestó que un directivo exitoso pone en práctica 

sus competencias para el desarrollo de los objetivos institucionales teniendo en cuenta 

el involucramiento de todos en dicha institución. Además, mencionó que el buen 

directivo no nace, si no va formándose en el transcurso de sus capacitaciones, del 

mismo modo, estableció las habilidades directivas necesarias acorde al nivel de la 

jerarquía profesional, en otras palabras, las clasificaciones de habilidades gerenciales 

varían acorde al nivel. De la misma forma, describió que los directivos que ejercen en 

primera instancia deben poseer habilidades técnicas, haciendo referencia a las 

instrucciones y metodología del trabajo en equipo.  

También, indicó que los directivos de buen desempeño necesitan formarse 

considerando su lado humano haciendo referencia  a las actividades propias y la 

relación efectiva con cada integrante de la institución estableciendo una comunicación 

eficaz, asimismo el directivo general necesita desarrollar una habilidad conceptual 

óptima haciendo referencia a las competencias necesarias del directivo, considerando 

que el funcionamiento de una organización requiere de un líder que esté en constante 

capacitación y formación para así ejercer bien el cargo, en pocas palabras, 

estratégicamente verificar cada parte de la  organización mediante se planifica cada 

actividad a realizar en conjunto con los demás integrantes, aprovechando así el talento 

de cada uno, la intención es ejercer un buen liderazgo en relación de los integrantes y 

actividades a desarrollar. Para simplificar, consideran necesarias el desarrollo de las 

constantes estrategias, con la intención de relacionarse con los integrantes de manera 

asertiva realizando las actividades de manera eficaz y enfocada en cada aspecto de 

la institución (Katz, 1998). 
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De la misma manera, Griffin (2016) fundamentó las habilidades directivas que 

deben desarrollar educadores para el cumplimento de los objetivos institucionales, 

enfatizando un conjunto de capacidades las cuales desarrollan el capital humano, los 

recursos, tanto financieros y materiales como también la distribución y buen manejo 

de estas con la intención establecer una adecuada toma de decisiones. Del mismo 

modo estructuraron su teoría en establecer las habilidades directivas mediante un 

conjunto de dimensiones que abarcan desde el personal, priorizando la distribución 

temporal del tiempo; la autorregulación de actitudes y la toma de decisiones. También, 

establece la dimensión interpersonal refiriéndose a la capacidad de trabajar 

asertivamente con los miembros del centro educativo y así contribuir con el desarrollo 

de sus desempeños. Asimismo, manifestó la dimensión grupal estableciendo el trabajo 

colaborativo para la mejora de las capacidades de cada integrante cuando se realice 

la delegación de actividades. Por último, la dimensión comunicación enfoca la 

capacidad de relacionarse los interrogantes de la organización con la intención de 

realizar un trabajo colaborativo compartiendo metas comunes para deliberar 

conjuntamente en la toma de decisiones. 

Por consiguiente, Daniels, Hondeghem y Dochy (2019) manifestaron que la 

gestión escolar contribuye en la mejora de la administración estatal. El directivo es el 

principal responsable del desarrollo del medio de aprendizaje y los integrantes que lo 

conforman, mediante la preparación de los docentes y organización del plan de 

escolar. Del mismo modo Milner et al. (2018) mencionaron que establecer 

comunicación ideal promueve el bienestar del ambiente laboral, trasmitiendo con 

coherencia y estimulando el apoyo mutuo, el líder directivo es un ejemplo de actitud y 

de responsabilidad académica, en ese sentido, está en constante monitoreo de 

actividades para la resolución de la misma, de manera estratégica. Asimismo, Ramón 

(2023) indicó que es importante identificar,  desarrollar  y  fortalecer aquellas  

habilidades    directivas    que    pueden impactar de forma positiva en las competencias 

de los integrantes de las organizaciones, para poder contribuir en la mejora, 

igualmente la  mayoría  de   las   decisiones   dependen  de  los  líderes  con sus 

habilidades directivas para   orientar   los   esfuerzos   de   toda   una   organización  
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hacia   el   desarrollo   de   estrategias   que   impacten   positiva   y  favorablemente  

su  nivel  competitivo. 

También, podemos mencionar a Malone (2003) quien expuso un modelo 

llamado DESCRIBED el cual enfoca las habilidades que deben desarrollar los 

directivos, es por ello que en su investigación conceptualiza habilidades que hasta en 

la actualidad son consideradas indispensables para la formación  del directivo, estás 

son: la capacidad de determinar, estima personal, determinación estratégica, 

comunicación, la reciprocidad, ideales, teorías fundamentales con el entusiasmo y 

disciplina. De tal manera que la adquisición de estas habilidades conducirá al logro 

exitoso de los objetivos institucionales. Así mismo, Quinn (2000) hizo énfasis en el 

liderazgo que debe desarrollar el directivo para su trabajo eficaz en la institución, es 

así que sostiene aspectos fundamentales entre ellos consideró que el gestor debe 

enfatizar el desarrollo de las actividades que planifica de manera estratégica en 

beneficio de la institución, considerando el efecto las actividades para la educación en 

los estudiantes de la comunidad. También resalta la importancia del autoconocimiento 

de defectos y virtudes, superar el miedo, interiorizar y comunicar una visión al bien 

común, sin afectar la organización e incentivando la moral y ética.  

Por otro lado, González (2006)manifestó que el proceso para la formación de 

líder directivo se da mediante la adquisición de habilidades dentro de fases que se 

mencionaron a continuación: planificación de actividades, organización de recursos, 

dirección de los eventos, control de la organización. Teniendo en cuenta lo 

mencionado, las habilidades en este proceso sostienen la negociación, habilidad para 

el liderazgo, la comunicación  y la motivación, básicamente se concreta que las teorías 

y conceptualizaciones mencionados años anteriores están siendo tomadas y 

trabajadas acorde a la realidad de cada época, es por tal motivo que Madrigal (2009) 

también realiza su investigación enfatizando las características del perfil del directivo 

y con ello los efectos positivos para una gestión exitosa, teniendo en cuenta su objetivo 

es que estableció la clasificación de las habilidades directivas en 3 necesarias: (a) la 

comunicación, considerando importante para la integración de los educadores y logro 

de la planificación y desarrollo estratégico de los objetivos; (b) asertividad, confiando 

en la capacidad de cada uno, enfatizando el clima que otorga la organización para las 
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responsabilidades, así como también  ,considerando las dificultades, y lo indispensable 

que es la planificación estratégica e improvisación frente a diversas situaciones (c) 

facilidad de gestión, en este aspecto indicó que los eventos y proyectos que se 

planifican deben indicar una buena organización empezando por la preparación de 

cada integrante de la institución y el desarrollo de un clima asertivo en el cual los 

principios y valores están presentes y con el tiempo la buena gestión beneficie  el 

desarrollo de tiempo y del personal. 

En cuanto a la clasificación, Pazmiño et al. (2019) manifestaron en su 

investigación que las habilidades directivas son poco complicadas de adquirir siempre 

y cuando el líder pedagógico este al pendiente del desarrollo de su institución ya que 

la efectividad de su gestión conduce a un buen trabajo, por tal motivo es que divide las 

habilidades directivas en tres: (1) Habilidades técnicas, considerando la efectividad del 

uso estratégico de los recursos técnicos, teniendo la facilidad de compartir su 

desarrollo en el trabajo diario ya que mediante el directivo va ejerciendo su labor va 

mejorando las características de sus desempeño, (2) Habilidades conceptuales, 

basado en el trabajo y desarrollo de las capacidades de los directivos, es decir, el 

movimiento de capacidades para conocer cada aspecto de la institución e ir 

organizando a los educadores de forma integral e identificando cada aspecto y sus 

funciones dentro del trabajo que ejercen. Así como la relación entre cada elemento en 

sus distintos ámbitos, y (3) Habilidades sociales, una pieza clave para la facilidad del 

trabajo y favorecimiento del clima institucional, la interacción debe partir por el líder 

directivo para guiar y motivar a cada educador, asimismo las dificultades que se 

presentan son fáciles de solucionar siempre y cuando al directivo esté bien preparado 

para actuar frente a las situaciones diarias. 

Por otro lado, Perren (2002) manifestó que las habilidades directivas se llevan 

a cabo para el desarrollo de una labor exitosa, teniendo en cuenta la importancia del 

trabajo integral con el método y realización de la práctica en la administración , las 

principios mediante el trabajo en equipo con la utilización de técnicas y la formalidad 

del trabajo , lo mencionado contribuye a establecer resultados factibles en una 

organización, dicho eso a las habilidades directivas se les considera como base para 

la construcción de una óptima de la administración. Asimismo, Goetz et al. (2021) 
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mencionaron que un directivo va formando sus competencias en el trascurso de sus 

capacitaciones y principalmente su ámbito laboral. Un directivo suele tener dificultades 

cuando no se ha preparado anticipadamente o desarrollado sus competencias 

directivas, de tal manera que afecta las relaciones con los integrantes de la institución, 

fomentando un clima inadecuado para la convivencia.   

Del mismo modo, Reh (2009) propuso la creación de una pirámide que abordan 

habilidades que deben adquirir los directivos para su gestión y que como se mencionó 

anteriormente, estas se basan en propuestas ampliadas y que su trabajo constante, 

asimismo su actualización por parte del directivo le permitirá fortalecer sus habilidades 

y con ello adquirir posiciones más altas, pero mayormente beneficiará a los estudiantes 

porque el líder directivo mejorará su desempeño para mejorar su gestión lo cual incluye 

la formación de mejores condiciones educativas, por lo tanto es importante adquirir las 

habilidades mencionadas. Teniendo en cuenta lo mencionado, Ascón et al. (2019), 

quién manifestó los niveles que presenta la pirámide: (1) Habilidades básicas, 

considerando la importancia del manejo en temas administrativos los cuales incluyen 

desde la planificación, hasta el control de las actividades, (2) Habilidades en proceso 

de desarrollo; implica acompañar a los miembros del centro educativo, (3) Habilidad 

que predomina acerca de lo que implica personalmente , asimismo como los beneficios 

de la gestión y (4) Habilidad de aprendizaje y desarrollo haciendo referencia al buen 

liderazgo. 

Asimismo, Gutterman (2023) mencionó que los educadores con habilidades 

directivas son capaces de actuar y organizar sus funciones de manera eficaz en sus 

respectivas responsabilidades dentro de los puestos y liderazgo de equipo dentro de 

su labor, como también son mejor posicionados por su capacidad de gestión. Los 

directivos necesitan desarrollarse mediante la adquisición de cuatro habilidades 

esenciales las cuales se menciona: la técnica, la humana, la cognitiva y la política. El 

líder pedagógico debe estar preparado mediante la adquisición de las mencionadas 

habilidades, con este enfoque claro, el directivo podrá mejorar la gestión escolar 

mediante el trabajo eficaz con los educadores (Baribor & Frank, 2019). Asimismo, 

Batao y Cenas (2020) afirmaron la eficacia del clima organizacional mediante el 
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manejo de estas habilidades directivas, además de contribuir en la mejora continua de 

cada integrante para así lograr sus competencias.  

Por consiguiente, Alegría y Alarcón (2022) concluyeron en sus estudios 

realizados por anteriores investigadores consolidando las propuestas  se evidenció 

similitudes las cuales en este concepto mencionan : (a) Motivación mediante estímulos 

laborales, el directivo incentiva a sus trabajadores a contribuir en la mejora de su 

actividades con el objetivo de construir un buen clima laboral y en sí concretizar el 

logro de los objetivos , (b) Proceso comunicativo efectivo, referido a la socialización 

laboral y de andamiaje entre los participantes de la organización y así tener un 

panorama concreto del trabajo, el ideal (c) Manejar los conflictos, tener la capacidad 

de actuar ante los conflictos que puedan ocurren en la institución , realizar un 

diagnóstico de las causas como también la solución ante los conflictos, (d) Solucionar 

problemas, haciendo referencia a la estrategia de identificación del problema y 

construcción de soluciones factibles , (e) El trabajo en equipo, en ella contempla la 

estructuración de formación en los integrantes, motivar la  interacción  entre sí con una 

comunicación asertiva y cumplimiento de objetivos institucionales.  

Por otro lado, Puchol (2003) el cual manifestó la división de las dimensiones 

en tres habilidades:(a) Habilidades comunicativas, para la estimulación del trabajo en 

equipo y apoyo mutuo en cada actividad, estimular que cada integrante contribuya en 

la mejora de la organización y asimismo también irán desarrollando sus capacidades, 

(b) Habilidades de decisión, mencionando que es una parte fundamental de cada 

organización en todas sus dimensiones para analizar y de manera democrática velar 

por el cumplimento de objetivos en el cual el director estimule a su personal a cumplir 

sus responsabilidades y (c) Habilidades para gestionar, considerando que el líder debe 

estar preparado y tener en cuenta la labor que cumple cada integrante , en su área 

específica para la estabilidad de cada dimensión de la empresa, la gestión implica 

organizar cada aspecto para distribuir los recursos tanto humanos y materiales. Es 

necesario otorgar seguridad a sus trabajadores y distribuir el trabajo en los trabajos, 

motivando en cada proceso de su desarrollo. 

Finalmente, como autor de referencia se tuvo en cuenta a Whetten & Cameron 

(2011) quienes indicaron que las habilidades directivas son actitudes desarrolladas por 
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el directivo para llevar a cabo su cargo y así cumplir con los objetivos institucionales. 

Mediante estas habilidades son demostradas de manera favorable habrá una mejor 

interrelación en los miembros del centro educativo y a su vez orientan mejor manejo 

en todas sus dimensiones, en base a ello el director como líder pedagógico viene a ser 

la base de la movilización de competencias en los integrantes del centro educativo. En 

referencia a los mencionado anteriormente también propusieron las siguientes 

dimensiones: (a) habilidades personales, refiriendo al autoconocimiento, consiste en 

la evaluación de la inteligencia emocional, estableciendo principios y prioridades, 

asimismo evaluando su capacidad cognoscitiva en conjunto a la manera de adaptarse 

a los cambios, además conducen al control y manejo del estrés , en la cual se 

consideran en la organización personal en el ámbito laboral, la habilidad conduce a la 

solución de conflictos que ocurren para que de manera estratégica se pueda organizar 

y ver la manera analítica y creativa de la resolución de conflictos; (b) habilidades 

interpersonales, refiere a lo que manifestamos al interactuar con los demás integrantes 

individual o grupalmente, son aquellas ponemos en práctica diariamente al interactuar 

con el entorno. 

 Estas habilidades son factibles en los diversos espacios de la organización; (c) 

habilidades de comunicativas, que se basan en establecer la integración mediante la 

comunicación con fines colaboración mutua, es decir, coaching, consultoría, 

orientación y escucha activa de los colaboradores, además de obtener influencia y 

desarrollar aspectos de acompañamiento. De manera similar, otra habilidad es  motivar 

a otros, diagnosticar el  desempeño deficiente, crear un ambiente de trabajo que 

promueva y recompense el progreso de los empleados y gestionar los conflictos, 

primero mediante la forma de identificar las fuentes, elegir estrategias y resolver estos 

conflictos a través de la confrontación Whetten y Cameron, (2011); y por último (d) 

habilidades de grupo, los autores empezaron mencionando que son las habilidades de 

equipo, basadas en empoderar y asignar responsabilidades a los miembros del grupo 

de trabajo, compartiendo así el liderazgo. Además, se trata de formar equipos eficaces 

para trabajar juntos, evaluar su desarrollo, trabajar colaborativamente y promover un 

liderazgo eficaz dentro de los grupos de trabajo y conducir a cambios positivos, crear 
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desviaciones positivas, liderar el cambio y movilizar habilidades colectivas (Whetten & 

Cameron, 2011). 

La teoría que sustenta el clima organizacional se basó fundamentalmente en la 

teoría de la percepción según Likert (1967) el cual conceptualizó que abarca el medio 

subjetivo y sus características que se visualiza en el centro educativo, esta puede 

afectar de manera favorable o no favorable en el desarrollo de metas institucionales, 

es decir , las conductas que demuestran los trabajadores es el resultado de las 

actitudes en los administrativos  y los aspectos desfavorables en la institución las 

cuales son percibidos; el autor considera indispensable obtener información acerca del 

clima organizacional ya que esta perjudicará el funcionamiento normal del centro de 

trabajo. Asimismo propuso las siguientes dimensiones:( a) Autoritarismo explotador, el 

directivo no confía en su profesorado; por este motivo, los directores priorizan los 

acuerdos establecidos y el establecimiento de metas .Asimismo, para promover el 

trabajo en equipo es necesario condicionar a los docentes  Los profesores deben 

laborar en un entorno de estimulado, con intimidación, satisfaciendo sus necesidades 

en un nivel psicológico y seguro; (b) Autoritarismo paternalista, este tipo de ambiente 

en un puesto directivo opera con baja implicación en la institución, opera sobre la el 

manejo de decisiones en forma democrática y seguridad entre los integrantes en su 

participación en las actividades escolares. Son comunes las recompensas y castigos 

mínimos para los docentes. Para satisfacer a su personal docente, el puesto de 

director debe hacer que los docentes se sientan como si estuvieran trabajando en un 

ambiente estable y organizado; (c) Consultivo, considera que el cargo directivo 

contribuye a direccionar el desarrollo de la institución, así como el avance participativo 

de sus docentes, de la misma manera al ambiente genera comodidad, compañerismo 

y seguridad en que el profesorado. Los gerentes enfatizan la comunicación frecuente, 

brindan incentivos y motivan continuamente a sus empleados, también da la 

oportunidad a los docentes de dar su opinión en la toma de decisiones. 

El clima organizacional se enfoca en la percepción global que hace referencia 

al trabajador acerca de su centro institucional. Este aspecto evidencia el nivel de 

comunicación que se realiza a diario en la organización, de la misma manera el perfil 

del ambiente se trasmite de manera individual y como institución (Róman, Santos, & 



17 

Iran, 2023). Es importante mencionar que el liderazgo contribuye el desarrollo 

desarrollar un clima favorable en la institución, asimismo se considera las políticas, 

estilos de comunicación e interacciones integradoras entre todos, esto propicia el buen 

desarrollo de la organización y con ello las competencias de cada integrante.   Del 

mismo modo Pilligua y Arteaga (2019) manifestaron que el clima organizacional afecta 

directamente a la persona en su actividad diaria, y con ello favorece o perjudica el logro 

de objetivos de su centro de trabajo. 

De igual modo, Keetanjaly et al. (2019) mencionaron que en la formación de un 

clima organizacional efectivo es importante para transformar la visión y misión de la 

institución mediante la realización de actividades planificadas bien fundamentadas. De 

tal manera, el trabajo bien organizado conlleva al fijar metas realistas e innovadoras 

considerando muchos aspectos para aprovechar en el aprendizaje. Considerando lo 

mencionado Rahmi et al. (2020) mencionaron que el estado emocional de los docentes 

es trasmitido a sus estudiantes, por tal motivo mientras en la institución el directivo 

actué de manera autoritaria se forma un ambiente hostil con una comunicación 

negativa o escasa. Los estudiantes analizan el estado anímico de los profesores, lo 

cual puede afectar positiva o negativamente en su proceso de aprendizaje. Por lo 

tanto, vemos que la motivación es un punto principal en el principio de las actividades 

escolares, así como mencionaron Martínez & Valenzo (2019) cada individuo tiene una 

motivación personal, pero esta suele ser estancada en un ambiente distinto debido a 

las personas y situaciones que acontecen, por tal motivo en una organización se debe 

fortalecer las relaciones humanas óptimas para incentivar la motivación en las 

personas y desarrollar un buen trabajo. 

Del mismo modo, Rogers (1961) propuso la Teoría de la Personalidad, 

mencionando que las personas están en constante desarrollo de personalidad y deben 

interactuar con otros para adquirir nuevas experiencias donde valoren su propia 

identidad. Su sentido sugiere que pueden comunicarse con confianza, fomentar 

relaciones positivas, mejorar su entorno y modificar el comportamiento al mismo 

tiempo que se involucran en objetivos institucionales compartidos. En esencia, es el 

sentimiento de compartir los propios objetivos con los demás. Además, el punto de 

vista de Rogers (1961) enfocó el proceso, no en su resultado, lo que significa que los 
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maestros de escuela deben trabajar para utilizar metodologías innovadoras para lograr 

los objetivos institucionales. Esto es particularmente importante en este campo. Para 

garantizar que los profesores de una institución educativa estén dispuestos a mejorar 

y desarrollarse personal y profesionalmente, Rogers se esfuerza por lograr valores de 

crecimiento personal y aceptación que sean evidentes en la personalidad y la 

capacidad del personal docente para tomar decisiones.  

En términos de clima, Schneider et al. (2012) afirmaron que es considerado 

como las particularidades específicas del lugar de trabajo y es un atributo o 

componente de este ambiente laboral que se manifiesta en respuesta a las acciones 

realizadas dentro de su contexto, impacten o no la conducta de los individuos. Además, 

Canli y Özdemir (2022) mencionaron que en un clima organizacional los empleados 

participan en actividades para alcanzar conjuntamente los objetivos planificados. Del 

mismo modo, Iglesias y Torres (2018) exclamaron que existe un conjunto de creencias 

respecto de la entidad que influye en todas las acciones, patrones de comportamiento 

y entornos sociales donde trabajan los empleados de entidades arbitrarias. La 

discusión sobre clima organizacional, como lo sugieren Louffat y Jáuregui (2019) 

implica examinar la calidad perceptible en los ambientes laborales que los empleados 

asocian con su motivación y comportamiento. La calidad ambiental de una 

organización es lo que la hace perdurable y contribuye a la experiencia de sus 

habitantes por lo que el valor de un atributo o entorno se puede utilizar para describir 

el comportamiento.  

De la misma manera, Rosenschöld y Rozema, (2014) enfatizaron que el clima 

organizacional se construye mediante el trabajo de los integrantes de la institución, 

son necesarios para que se pueda organizar el trabajo en cualquier empresa y de esta 

manera se establezcan los objetivos para la producción. Hoy en día es importante que 

todo empresario se asegure de que su empleador tenga unas condiciones laborales 

adecuadas. En el sistema educativo, es importante que la labor del profesor sea 

satisfactoria, que el trabajo en la gestión se desarrolle en un clima favorable, en el cual 

se genere adecuadas condiciones a favor del cumplimento de los objetivos. La 

satisfacción laboral de los docentes es parte fundamental para su desempeño en la 

institución. 
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Así mismo, Rodríguez ( 2016) manifestó que el ambiente organizacional es 

indispensable para que los empleados logren su desempeño positivo, debido a que su 

motivación laboral es percibida por quienes los rodean. En el ámbito de la educación, 

es comprensible que el autor haga referencia a que el clima escolar es producto del 

liderazgo que empleo el directivo, debido a que el enfoque emocional del profesorado 

es fundamental en el desempeño que brinda en la escuela. Del mismo modo Ang y 

Copeland (2018) enfatizaron que este clima es generado acorde a la gestión que del 

directivo de manera organizada su institución educativa, a través del clima de 

constante motivación laboral del estudiante. 

De igual manera, según Escamilla, Núñez y Gómez (2016) la motivación de los 

docentes va a aumentando y con ello la productividad de la institución en el desarrollo 

de aprendizajes, por lo que el clima organizacional les ayuda a implementar 

efectivamente la práctica pedagógica bajo un liderazgo administrativo; asimismo está 

determinado por factores tanto internos como externos que un docente necesita para 

desempeñarse en un ambiente laboral positivo que ayude a trabajar organizado, pero 

si hay un clima negativo, influye en todo lo que perjudica al estudiante a través de la 

interacción entre personas, organizaciones y contexto. 

Otro modelo es el propuesto por Louffat (2012), que planteó que existen cinco 

dimensiones del clima organizacional. (a) Recursos humanos y materiales; (b) una 

institución que abarca el trabajo de organigramas, condiciones y elementos de los 

servicios educativos brindados a la comunidad educativa; (c) liderazgo, un proceso 

que integran actividades de orientación y se completan tareas importantes esto implica 

la voluntad y motivación del docente para hacerlo; (d) Controles basados en 

procedimientos que aseguren que el trabajo realizado se ajuste al trabajo ya planeado. 

(e) Potencial y capacidad humana. Como se mencionó anteriormente, los docentes de

una determinada institución educativa ahora deben crear, actualizar y alcanzar no sólo 

sus principios personales y competitivos, sino también los objetivos de la institución 

educativa propuesta. 

Asimismo, López (2017) refirió que el clima organizacional integra el 

funcionamiento de  las capacidades de manera favorable que realiza el directivo en las 

organizaciones conduciendo al logro de los propósitos, asimismo fortalece la 
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capacidad de dirigir el trabajo integrador en cada uno y mejorar el dialogo en efecto de 

la resolución de problemáticas; (a) La motivación, consiste en pensamientos y 

expectativas de que cada integrante dentro de una institución, en su contexto, 

asimismo las actitudes favorables conducen a la mejora de sus responsabilidades  y 

algunos aspectos como la realización personal mediante del reconocimiento de cada 

trabajador, (b) La reciprocidad se refiere al nivel de caracterización con la institución 

por lo tanto conduce a permitir beneficios individuales y colectivos, resalta el valor que 

tiene cada uno y lo importante que es para la empresa, (c) participación, la integración 

con un clima favorable fomentan la participación en benefició del apoyo reciproco y 

facilitando las estrategias en el logro de objetivos. (d) la comunicación, el grado de 

comunicación es resaltante en el clima institucional, favoreciendo a la ejecución 

correcta de las etapas de los proyectos, previene las dificultades permitiendo entender 

con el apoyo de otros integrantes las actividades planificadas a desarrollar. El buen 

nivel comunicativo de cada uno demuestra lo que uno quiere lograr eficazmente, por 

ello el directivo como líder pedagógico debe fomentar una comunicación asertiva para 

contribuir en el desarrollo de cada dimensión educativa. 

Finalmente, como autor de referencia se tuvo en cuenta a Litwin y Stringer 

(1968) quienes definieron el clima organizacional como la apreciación relativa de los 

sistemas laborales formales e informales y diferentes aspectos del ambiente son clave 

acerca de las actitudes, creencias, valores y motivaciones en las personas que laboran 

en la organización. Por ende los teóricos propusieron las siguientes dimensiones: (a) 

La dimensión estructural se refiere a las reglas, normas, procesos y procedimientos de 

la organización, así como a las políticas, jerarquías y regulaciones; (b) Recompensa; 

involucra los incentivos que reciben los trabajadores por realizar un buen trabajo, por 

tal motivo, la organización premia y evita el castigo; (c) relacional, es el conocimiento 

del clima laboral por parte de los integrantes de la organización que requieren de un 

ambiente optimo en el cual se fomente el apoyo mutuo, entre compañeros y entre 

directivos y empleados; finalmente, el aspecto (d) Identidad refiere a como los 

docentes se sienten identificados con su institución en sus metas y objetivos, asimismo 

el sentimiento de contar con el apoyo mutuo con sus compañeros. 
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III. METODOLOGÍA

La investigación se sustentó en un enfoque cuantitativo, según Arias (2020) indicó que 

este paradigma consiste en estudiar la precisión de cálculos o indicadores teniendo 

como objetivo de sistematizar los datos obtenidos a poblaciones o contextos más 

amplios y equivalentes. Generalmente se realiza mediante la utilización de números y 

datos cuantificables. Asimismo, el paradigma fue positivista, según Hernández y 

Mendoza (2018) este paradigma consiste en estudiar de manera minuciosa los 

diversos eventos que se muestren y con ello facilite corroborar las causas de la 

problemática planteada. 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación: 

La investigación fue de tipo básica, según Arias (2022) manifestó que abarcan 

los sucesos generales y las causas de los sucesos, o eventos que ocurran; asimismo, 

presentan una visón sistemática y analítica de la problemática proporcionando la 

obtención de explicaciones y conclusiones científicas. Contribuye a desarrollar y 

construir nuevos conocimientos.  

3.1.2 Diseño de investigación: 

El diseño de la investigación fue no experimental según Hernández et al. (2014) 

puesto que para adquirir los datos no se necesitó manipular las variables, lo que 

significa que fenómenos son medidos sin intervención. De nivel descriptivo 

correlacional, según Sánchez (2019) tiene como objetivo demostrar el nivel de 

correspondencia estadística al realizar la medición de variables en la investigación. De 

corte transversal, Hernández et al. (2014) , debido a que los datos son obtenidos en 

un solo periodo. Finalmente, el método utilizado fue el hipotético deductivo según 

Hernández et al (2018) este método plantea los supuestos para establecer soluciones 

posibles a la problemática de investigación, y asimismo en un periodo de tiempo se 

corroboran o rechazan debido a las pruebas de incidencias, para la formación de una 

deducción lógica. 

3.2. Variables y operacionalización 

Una variable, según Núñez (2007) específicamente la variable viene a ser el objeto de 

estudio que será medido, controlado o manipulado. El proceso de operalización  
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consiste según Sabino (1992) al transcurso en la cual las variables de estudio son 

sometidas, debido a ello se obtienen los correlatos empíricos, que permite apreciar su 

desenvolvimiento, de los fenómenos o hechos ocurridos en el estudio, en otras 

palabras de lo abstracto a lo concreto se realiza el concepto claro de cada dimensión, 

asimismo los indicadores son identificados los cuales a su vez permiten obtener 

respuestas inmediatas a las variables, con la propósito de adquirir información en la 

realización del trabajo, además de ser precisos en la recopilación de la información 

para una adecuada realización de la investigación. 

Variable 1: Habilidades directivas 

Definición conceptual: Según Whetten y Cameron (2011) son actitudes que 

las personas pueden adoptar con el objetivo de guiar a su equipo logrando así 

desarrollar y lograr sus propósitos, estos a su vez llegan a ser controlables y trasmitido 

a los que conforman el equipo. La persona de manera autónoma puede limitar o 

practicar para la mejora continua debido a que estas habilidades no se logran al 

trabajarlo individualmente, por lo que interactúan durante el procedimiento con la 

intención de desarrollar los propósitos institucionales. 

Definición operacional: Operacionalmente esta variable presenta cuatro 

dimensiones: Habilidades directivas personales, interpersonales, sociales y de grupo. 

Indicadores: Autoconocimiento, autoevaluación, valores, estabilidad 

emocional, motivación, esfuerzo, relevancia, satisfacción, manejo de conflictos, 

confianza, y autodeterminación. 

 Escala de medición: Ordinal tipo Likert (Ver anexo 2). 

Variable 2: Clima organizacional 

Definición conceptual: Según Litwin y Stringer (1968) es la percepción subjetiva 

de los sistemas de gestión formal e informal y otros indicadores dentro del entorno que 

son clave en el desarrollo de las actitudes, adquisición de creencias, práctica de 

valores y motivación hacia los integrantes de la institución. 

Definición operacional: Operacionalmente esta variable presenta cuatro 

dimensiones: Estructura, recompensa, relaciones e identidad. 
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Indicadores: Organización interna, normatividad, equipo participativo, estímulo 

al esfuerzo académico, estímulo al esfuerzo en deberes profesionales, asertividad en 

los conflictos, colaboración entre colegas y relaciones humanas óptimas. 

Escala de medición: Ordinal tipo Likert (Ver anexo 2). 

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

3.3.1 Población: La población según Hernández y Mendoza (2018) está 

conformado por el general de individuos participes de la investigación con 

particularidades semejantes y ubicadas en un contexto determinado donde se 

desenvuelve la problemática. La población de la investigación estuvo constituida por 

73 docentes de la institución materia de la investigación.  

Criterios de inclusión: Los docentes que pertenecen al centro escolar materia 

de la investigación que cumplen el perfil. 

Criterios de exclusión: No serán incluidos los padres de familia y docentes de 

otras instituciones. 

3.3.2 Unidad de análisis 

Según Hernández et al. (2014) representa el los sujetos específicos que se 

estudiarán y se medirán. En la presente pesquisa la unidad de análisis estará 

constituido por cada docente que pertenece al centro educativo. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica: Según Sánchez (2019) las técnicas son instrucciones de los que 

utiliza el investigador para desarrollar una proximidad a los acontecimientos y objetivos 

planteados, acceder a información mediante la utilización de medios para recolectar 

información. La encuesta fue la técnica utilizada, según Hernández et al. (2014) es una 

herramienta para recepcionar datos, con el objetivo de que el conjunto de personas 

seleccionadas en la investigación comparta datos requeridos para la investigación, 

consideran cuestiones establecidas.  

Instrumento: Fue el cuestionario para ambas variables, según Arias (2020) es 

un instrumento para adquirir datos específicos acorde a lo requerido en la investigación 

de, está compuesto por interrogantes organizadas en una tabla   con posibles 

repuestas que no son buenas sin malas pero el encuestado debe responder.  
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Validez: Según Hernández et al. (2014) refiere al nivel en el que el instrumento 

mide la variable de estudio.  En la pesquisa se utilizó la validez de contenido mediante 

el juicio de expertos, según Hernández et al. (2014) es el nivel que un instrumento 

evidencia un aspecto determinado de lo que se mide. En la investigación se consultó 

a tres validadores expertos de la Universidad Cesar Vallejo. 

Confiabilidad: Según Hernández et al. (2014) un instrumento es confiable 

cuando es utilizado en varias ocasiones y otorgando resultados similares instrumento 

es confiable si las oportunidades que se emplean los resultados son idénticos o en 

todo caso parecido en el cual el índice de estabilidad aborda entre el 0 y el 1. En la 

investigación se utilizó el Alfa de Cronbach. Según Hernández et al (2014) el Alfa de 

Cronbach es un método utilizado para valorar la confiabilidad y la estabilidad interna 

de los ítems de un test. Es un coeficiente que se utilizó porque tiene varios niveles de 

respuesta de tipo Likert. 

Se realizó una prueba piloto a 20 encuestados que no pertenecían a la 

población de estudio; la confiabilidad para habilidades directivas fue de 0.767 y de 

clima organizacional 0.773 siendo esta en ambas variables de acuerdo con Ruiz 

(2002), una alta confiabilidad (ver anexo 13). 

3.5. Procedimientos 

La presente pesquisa se basó en teorías para estructurar la operalización de 

variables, asimismo esto direcciono a elaborar los instrumentos. La recolección de 

datos se ejecutó manera anónima, mediante la aplicación de dos cuestionarios de 20 

preguntas las cuales tuvieron como alternativas 04 respuestas que los docentes de la 

institución debían de marcar. No se realizó manipulación de las dos variables lo que 

otorga la confiabilidad al estudio. Las respuestas fueron interpretadas con mayor 

discreción. La solicitud de autorización fue presentada en la institución educativa en la 

cual se ejecutó el estudio, las cuales se recolectó los datos de manera virtual; a través 

del Google formulario; previo a ello los directores brindaron los correos institucionales 

de los docentes a su cargo. Se compartió el enlace a los docentes participes para 

responder las interrogantes de manera remota desde sus celulares, laptops o 

computadoras. El formulario virtual permite obtener la información de manera 

automática mediante la creación automática de una Hoja de cálculo de Google, 
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posteriormente es descargada ordenada en una hoja Excel. Los datos son conducidos 

al SPSS V 7 para la realización del análisis estadístico. 

3.6. Método de análisis de datos 

Se utilizó la estadística descriptiva, organizándolo en un gráfico con tablas 

estadísticas, permitiendo establecer el estado de las variables. Se utilizó para la 

prueba de hipótesis el estadístico rho Spearman porque las variables son cualitativas. 

3.7. Aspectos éticos 

Como parte de la ética profesional, los principios profesionales y morales fueron 

parte del desarrollo en el presente estudio. Se mantuvo el respeto a los participantes 

y principalmente a la población de estudio, los cuales fueron participes mediante una 

autorización, evidenciando su confidencialidad, de la misma manera sin modificar los 

datos, se ha utilizado citas y referencias bibliografías respetando lo manifestado por 

los investigadores. Además, se estructuró de acuerdo con la Resolución 062-2023-VI-

UCV, también considerando lo que indica la Resolución de Consejo Universitario 

N.°0128-2023/UCV. 
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IV. RESULTADOS

4.1. Análisis descriptivo 

Tabla 1 

Frecuencias descriptivas: Habilidades directivas y dimensiones 
Nivel Habilidades 

directivas 
Habilidades 
personales 

Habilidades 
interpersonales 

Habilidades 
específicas de 
comunicación 

Habilidades de 
grupo 

f % f % f % f % f % 

Buena 3 4.1 2 2.7 5 6.8 3 4.1 2 2.7 

Regular 52 71.2 35 47.9 41 56.2 32 43.8 38 52.1 

Baja 18 24.7 36 49.3 27 37.0 38 52.1 33 45.2 

Total 73 100.0 73 100.0 73 100.0 73 100.0 73 100.0 

Nota: Análisis estadístico_SPSS.v.26(2023). 

Figura 1 

Niveles habilidades directivas y dimensiones 

Nota: La figura representa el índice porcentual de la variable y dimensiones. 

Según la tabla y figura 1, los resultados exponen que el 4,1 % señala las 

habilidades directivas como buena, el 71,2 % la percibe como regular y el 24,7 señala 

como baja. También, la dimensión habilidades interpersonales muestra un mayor 

porcentaje en el nivel buena, con un 6,8 %. Del mismo modo, las dimensiones 

señaladas en regular evidenciaron altos porcentajes, entre ellas están: habilidades 

interpersonales y habilidades personales, con 56,2 % y 47,9 %. Por último, la 
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dimensión habilidades interpersonales demuestra un mayor porcentaje de nivel bajo 

52,1%. 

Tabla 2 

Frecuencias descriptivas: Clima organizacional y dimensiones 
Nivel Clima 

organizacional 
Estructura Recompensa Relaciones Identidad 

f % f % f % f % f % 

Buena 0 0 2 2.7 0 0 2 2.7 4 5.5 

Regular 55 75.3 43 58.9 25 34.2 36 49.3 43 58.9 

Baja 18 24.7 28 38.4 48 65.8 35 47.9 26 35.6 

Total 18 24.7 73 100.0 73 100.0 73 100.0 73 100.0 

Nota: Análisis estadístico_SPSS.v.26(2023). 

Figura 2 

Niveles clima organizacional y dimensiones 

Nota: La figura representa el índice porcentual de la variable y dimensiones. 

Según tabla y figura 2, los resultados evidencian que el 75,3 % señala el clima 

organizacional como regular y el 24,7 % como baja, evidenciando que ningún 

encuestado percibe esta variable como buena. Del mismo modo, la dimensión 

recompensa demuestra un porcentaje mayor en el nivel bajo, con un 6,.8 %. También, 
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las dimensiones que demuestran un nivel bajo son: Relaciones, estructura e identidad, 

con 47,9 % y 38.4,9 % y 35,6 % respectivamente. Por último, la dimensión recompensa 

evidencia un nivel bajo de 0,0%. 

4.2. Análisis inferencial 

4.2.1. Prueba de normalidad 

Tabla 3 

Análisis de normalidad 

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl sig 

Habilidades directivas .102 73 .058 

Clima organizacional .133 73 .003 

Nota: Análisis estadístico_SPSS.v.26(2023). 

Según la tabla 3, arroja p-Valor = 0,058 y 0,003; evidenciando el valor de 

habilidades directivas mayor que 0,05 y clima organizacional menor que 0,05; el 

resultado evidencia que la información no cumple con la distribución de normalidad; 

por lo tanto, corresponde a una prueba no paramétrica de Rho de Spearman. 

4.2.2. Prueba de hipótesis 

Nivel de significancia: 

Es de “α=0.05” corresponde a una confianza del 95% 

Regla de decisión: 

Si p_valor < 0,05, rechazar H0; Si p_valor ≥ 0,05, aceptar HO 

Hipótesis general 

HO: No existe relación significativa entre habilidades directivas y clima organizacional 

en una institución educativa pública de la Ugel 06, Lurigancho – Chosica 2023. 

HG: Existe relación significativa entre habilidades directivas y clima organizacional en 

una institución educativa pública de la Ugel 06, Lurigancho – Chosica 2023. 
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Tabla 4 

Correlación V1 y V2 

Clima 
organizacional 

Rho de Spearman 

Habilidades directivas Coeficiente de correlación .579** 

Sig. (bilateral) . 000 

N 73 

Nota: Análisis estadístico_SPSS.v.26(2023). 

Conforme la tabla 4, el p-valor fue 0.000 < 0,05 por lo tanto es rechazada la 

HO, y se acepta la HG. Del mismo modo, r = 0,579, que según Hernández et al. (2014) 

indica una correlación media. 

Hipótesis específica 1 

HO: No existe relación entre la dimensión habilidades personales y clima 

organizacional. 

H1: Existe relación entre la dimensión habilidades personales y clima organizacional. 

Tabla 5 

Correlación D1 y V2 

Clima 
organizacional 

Rho de Spearman 

Habilidades personales Coeficiente de correlación .566** 

Sig. (bilateral) .000 

N 73 

Nota: Análisis estadístico_SPSS.v.26(2023). 

Según la tabla 5 se evidencia el p-valor < a 0,05 por lo tanto es rechazada la 

HO y aceptada la H1, se evidenció la relación entre las variables. Donde r = 0,566 

muestra una correlación positiva de magnitud media. 

Hipótesis específica 2 

HO: No existe relación entre la dimensión habilidades interpersonales y clima 

organizacional. 

H2: Existe relación entre la dimensión habilidades interpersonales y clima 

organizacional. 
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Tabla 6 

D2 y V2 

Clima 
organizacional 

Rho de Spearman 
Habilidades interpersonales Coeficiente de correlación .336** 

Sig. (bilateral) .004 

N 73 

Según la tabla 6, el p-valor < a 0,05 evidenciando así el rechazo de la H0 y 

aceptando la H2. se corrobora la correlación entre las variables de estudio. Asimismo, 

r = 0,336 demuestra una correlación positiva de magnitud débil. 

Hipótesis específica 3 

HO: No existe relación entre la dimensión habilidades de grupo y clima organizacional. 

H3: Existe relación entre la dimensión habilidades de grupo y clima organizacional. 

Tabla 8 

Correlación D3 y V2 

Clima organizacional 

Rho de Spearman 
Habilidades de grupo Coeficiente de correlación .556** 

Sig. (bilateral) .000 

N 73 

Nota: Análisis estadístico_SPSS.v.26(2023) 

Según la tabla 8, el p_valor < a 0,05 evidenciando que se aceptó la  

H3 y se rechazó la HO. Se demuestra una relación entre la dimensión habilidades de 

grupo y clima organizacional. Por último, el valor de Rho 0.556 percibe un vínculo 

positivo de magnitud media.  

Hipótesis específica 4 

HO: No existe relación entre la dimensión habilidades específicas de comunicación y 

clima organizacional. 

H4: Existe relación entre la dimensión habilidades específicas de comunicación y clima 

organizacional. 
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Tabla 7 

Correlación D4 y V2. 

Clima 
organizacional 

Rho de Spearman 
Habilidades específicas de 
comunicación 

Coeficiente de correlación .358** 

Sig. (bilateral) .002 

N 73 

Nota: Análisis estadístico_SPSS.v.26(2023). 

Según la tabla 7, el p_valor es < a 0,05 por lo tanto se rechazó la HO, aceptando 

la H4. Se evidenció la relación entre las variables. Por último, el valor de r= 0,358 

demuestra una correlación positiva de magnitud débil. 
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V. DISCUSIÓN

En concordancia a la hipótesis general, se evidenció que los resultados 

evidencian que el 4,1 % percibe las habilidades directivas como buena, el 71,2 % la 

señala como regular y por último el 24,7% la percibe como baja. Asimismo, los 

resultados demuestran que el 75,3 % señala el clima organizacional como regular, el 

24,7 % la percibe como baja, evidenciando que ningún encuestado percibe esta 

variable como buena. Finalmente, el p-valor fue 0.000 < 0,05 señalando que es 

rechazada la HO y aceptando la HG. También, r = 0,579, indicó una correlación media. 

Dichos resultados coinciden con lo manifestado por Arias (2022) señalando en su 

pesquisa obtuvo como resultado logrado el valor de Rho r=0,460 y una Sig.=0,001 

determinando que las variables de estudio tuvieron relación significativa. 

 Finalmente, la información antes descrita se sustenta en Whetten & Cameron 

(2011) manifestando que las habilidades a desarrollar del directivo refieren a las 

conductas que se van desarrollando mediante la capacitación y experiencia, siendo 

fundamentales para ejercer eficazmente su cargo y así lograr las metas institucionales, 

asimismo, contribuirá a un buen manejo de equipo ya que estas habilidades 

contribuirán a fomentar un adecuado clima laboral. En base a ello destacaron aspectos 

como habilidades personales, refiriendo al autoconocimiento y ver la manera analítica 

y creativa de la resolución de conflictos; habilidades interpersonales, refiere a lo que 

manifestamos al interactuar con los demás;  habilidades de comunicativas, que se 

basan en establecer la integración mediante la comunicación con fines colaboración 

mutua y habilidades de grupo, basadas en empoderar y asignar responsabilidades a 

los miembros del grupo de trabajo, compartiendo así el liderazgo. Además, se trata de 

formar equipos eficaces para trabajar juntos, evaluar su desarrollo, trabajar 

colaborativamente y promover un liderazgo eficaz dentro de los grupos de trabajo y 

conducir a cambios positivos, crear desviaciones positivas, liderar el cambio y movilizar 

habilidades colectivas. Además, Griffin (2016) mencionó que las habilidades del líder 

directivo van mejorando acorde a los nuevos paradigmas educativos y contexto social, 

manifestando que el cumplimento de los objetivos institucionales dependerá del 

ambiente y manejo que desarrolle el directivo mediante el direccionamiento de los 
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integrantes de la comunicada escolar. En base a los aspectos que involucran el 

correcto funcionamiento y desarrollo institucional, se destaca que el líder directivo es 

el principal responsable en la formación del clima institucional y con ello la 

organización, comunicación y otros aspectos de vital relevancia. Considerando lo 

mencionado, Litwin y Stringer (1968) refirieron la importancia del clima organizacional 

como mediador para el trabajo de cada integrante de una organización, siendo este 

clima una percepción de los individuos ante el ambiente laboral, formando valores y 

adaptando a lo planteado en el centro educativo.  

En referencia a la hipótesis 1, se evidencio que los resultados señalan que el 

2,7 % manifiestan las habilidades personales como buena, el 47.9 % la mencionan 

como regular y por último el 49.3% la percibe como baja. Del mismo modo los 

resultados muestran un p-valor < a 0,05 en efecto se rechaza la H0 y se acepta la H1. 

Asimismo, r = 0,566 indica una correlación positiva de magnitud media. Dichos 

resultados coinciden con lo manifestado por De la Cruz (2020)señalando en su 

investigación que obtuvo como resultado logrado del valor de Rho r= =0.463 

corroborando la existencia de una correlación entre las variables.  

Finalmente, la información antes descrita se sustenta en Pazmiño et al. (2019) 

manifestando que las Habilidades personales refieren al trabajo basado en desarrollo 

de las capacidades personales de los directivos, el autoconocimiento del directivo para 

reforzar sus competencias que influirán en el desempeño de los demás integrantes de 

la organización y por lo tanto la realización de lo establecido. Asimismo, Daniëls, 

Hondeghem y Dochy (2019) mencionaron lo que implica principalmente desarrollar 

habilidades personales como es autoconocerce, y que el directivo necesita de ello para 

mediar lo que implica cada dimensión de la institución, fortaleciendo sus competencias. 

Considerando lo anterior se destaca como factor importante en lo personal la 

motivación siendo un punto principal en el principio de las actividades escolares, así 

como mencionan Martínez & Valenzo (2019) cada individuo tiene una motivación 

personal, pero esta suele ser estancada en un ambiente distinto debido a las personas 

y situaciones que acontecen, por tal motivo en una organización se debe fortalecer las 

relaciones humanas óptimas para incentivar la motivación en las personas y 

desarrollar un buen trabajo. Finalmente se considera la teoría de la Personalidad que 
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según Rogers (1961) refiere que las personas están en constante desarrollo de 

personalidad y deben interactuar con otros para adquirir nuevas experiencias donde 

valoren su propia identidad. Su sentido sugiere que pueden comunicarse con 

confianza, fomentar relaciones positivas, mejorar su entorno y modificar el 

comportamiento al mismo tiempo que se involucran en objetivos institucionales 

compartidos. 

En referencia a la hipótesis 2, se evidencio que los resultados señalan que el 

6,8% manifiestan las habilidades interpersonales como buena, el 56,2 % la mencionan 

como regular y por último el 37% la percibe como baja. Del mismo modo los resultados 

evidencian un p-valor < a 0,05 rechazando así la HO y aceptando la H2. Del mismo 

modo, r= 0,336 señala una correlación positiva de magnitud débil. Dichos resultados 

coinciden con lo manifestado por Gamboa (2020) quien en su estudio obtuvo como 

resultado logrado del valor de Rho r=0.588 que existe una correlación entre ambas 

variables. 

Finalmente, la información antes descrita se sustenta en Ascón et al. (2019) 

mencionando que las habilidades sociales o grupales haciendo refieren al 

acompañamiento continuo del líder directivo a los integrantes del centro educativo, 

fermentando el compañerismo, empatía y un ambiente de comunicación afectiva; 

considerando que trabajo en grupo contribuye a un mejor seguimiento en las 

actividades planteadas. Del mismo modo, Gutterman (2023) mencionó que los 

educadores con habilidades directivas desatacan su socialización interpersonal siendo 

capaces de actuar y organizar sus funciones de manera eficaz en sus respectivas 

responsabilidades dentro de los puestos y liderazgo de equipo dentro de su labor, 

como también son mejor posicionados por su capacidad de gestión. Los directivos 

necesitan desarrollarse mediante la adquisición de cuatro habilidades esenciales las 

cuales se menciona: la técnica, la humana, la cognitiva y la política. Es necesario 

mencionar que no todos los nuevos integrantes de la institución tienen el mismo ritmo 

de trabajo y estilo de producción de documentos, sin embargo, todos deben tener la 

capacidad de adaptación y para ello el directivo tienen la capacidad para establecer 

relaciones asertivas para nivelar a los nuevo como también fomentar la unión con los 

que tienen más experiencia. Los directivos deben estar preparados para capacitar a 
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sus docentes por ello deben estar pendientes de las nuevas y actualizadas normas 

escolares y saber cómo comunicarles a los otros docentes  

En referencia a la hipótesis 3, se evidenció que los resultados muestran que el 

2,7% percibe las habilidades de grupo como buena, mientras que el 52,1 % la percibe 

como regular y por último el 45,2% la percibe como baja. Del mismo modo los 

resultados muestran un p_valor < a 0,05 demostrando la aceptación de la H3 y el 

rechazo de la HO. Del mismo modo, el valor de Rho 0.556 refleja un vínculo positivo 

de magnitud media. Falta coincidir con los antecedentes. Dichos resultados coinciden 

con lo manifestado por Sarmiento (2019) quien en su investigación obtuvo como 37 

resultado logrado del valor de Rho r=0, 637 que existe una correlación significativa 

entre las variables de estudio.  

Finalmente, la información antes descrita se sustenta en Alegría y Alarcón 

(2022) mencionando que cada integrante es indispensable para el progreso de la 

institución, poseen un talento distinto que se complementa con las responsabilidades 

adecuadas y las capacidades son movilizan en equipo. Asimismo, involucra la 

capacidad de comunicación eficaz, incentivando mediante la interacción constante. El 

monitoreo y acompañamiento del equipo contribuye al fortalecimiento de sus 

competencias. Asimismo, Rosenschöld y Rozema, (2014) enfatizaron que a manera 

de establecer un ambiente adecuado en los equipos es importante que todo directivo 

se asegure de que los educadores perciban condiciones laborales adecuadas. En el 

sistema educativo, es importante que la labor del profesor sea satisfactoria, que el 

trabajo en la gestión se desarrolle en un clima favorable, en el cual se genere 

adecuadas condiciones a favor del cumplimento de los objetivos. La satisfacción 

laboral de los docentes es parte fundamental para su desempeño en la institución. Es 

necesario mencionar que cada integrante del centro educativo es una pieza importante 

para su funcionalidad, por lo que el directivo debe promover una factible convivencia 

entre cada uno de los integrantes. Asimismo, incentivarlos por los logros que 

consiguen en quipos y cooperar con las diversas dificultades que puedan surgir, en 

ese sentido las actividades planificadas tienen más posibilidades realizarse 

óptimamente. Del mismo modo los estudiantes perciben el ambiente de su institución 

por ello deben mostrar buena convivencia y ser el ejemplo de sus estudiantes.  
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En referencia a la hipótesis 4, se evidencio que los resultados muestran que el 

4,1% percibe las habilidades específicas de comunicación como buena, mientras que 

el 43,8 % la percibe como regular y por último el 52,1% la percibe como baja del mismo 

modo los resultados muestran un p_valor es < a 0,05 confirmando el rechazo de la H0 

y aceptando la H4. Del mismo modo, el valor de r= 0,358 indica una correlación positiva 

de magnitud débil. Dichos resultados coinciden con lo manifestado por Salvador (2021) 

quien en su investigación obtuvo como resultado logrado del valor de Rho r=0, 584 

que existe una correlación significativa entre comunicación asertiva y clima 

organizacional. Asimismo, Cruz (2019) en su investigación obtuvo como resultado un 

Rho de Spearman = .766, que indica una correlación positiva moderada fuerte entre la 

habilidad comunicativa y el desempeño directivo. También, Urbizagástegui (2020) en 

su investigación obtuvo como resultado un coeficiente rho de Spearman = 0, 726 que 

indicó la existencia de una correlación directa entre las variables de estudio. 

 Finalmente, la información antes descrita se sustenta en Puchol (2003) 

manifestando que las Habilidades comunicativas son pieza importante para el trabajo 

en equipo de una institución y en beneficio del apoyo mutuo, la coordinación eficaz de 

cada actividad con responsables que se comunican constantemente para monitorear 

y cooperar frente a las dificultades y asimismo retroalimentarse. Del mismo modo 

López (2017) mencionó que el grado de comunicación es resaltante en el clima 

institucional, favoreciendo a la ejecución correcta de las etapas de los proyectos, 

previene las dificultades permitiendo entender con el apoyo de otros integrantes las 

actividades planificadas a desarrollar. El buen nivel comunicativo de cada uno 

demuestra lo que uno quiere lograr eficazmente, por ello el directivo como líder 

pedagógico debe fomentar una comunicación asertiva para contribuir en el desarrollo 

de cada dimensión educativa. Este aspecto Róman, Santos, e Irán (2023) 

mencionaron que se evidencia el nivel de comunicación que se realiza a diario en la 

organización, de la misma manera el perfil del ambiente se trasmite de manera 

individual y como institución, aspectos importantes que afectan el funcionamiento del 

clima organizacional se enfoca en la percepción global que hace referencia al 

trabajador acerca de su centro institucional. Es relevante que los profesores 

promuevan la comunicación en las escuelas. La comunicación en el aula es el factor 
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de una formación adecuada mediante el ejemplo de los adultos y demás compañeros 

del aula, asimismo se debe resaltar la confianza para ambas partes docentes y 

directivos, siendo los valores y democracia igual para todos. 

En síntesis, este estudio logró evidenciar que las habilidades directivas y el 

clima organizacional entre los directivos y docenes tuvieron una importancia 

significativa. Se resaltan como primordiales fortalezas la recolección y el análisis de 

datos a mediante un enfoque objetivo que resguarda la firmeza científica. Además, 

estos estudios resguardan pesquisas previas y suministran informaciones 

significativas acerca de los conocimientos de los niveles de las variables de estudio en 

una institución. Por tal motivo, el estudio concede claridad sobre la apreciación de los 

docentes en relación con las habilidades directivas y cómo se relaciona con el clima 

organizacional. Estos descubrimientos pueden ser el inicio para posteriores 

investigaciones, corroborando o discerniendo resultados. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera:  

En base al objetivo general, se determinó la relación que existe entre las habilidades 

directivas y clima organizacional en una institución educativa pública de la Ugel 06, 

Lurigancho – Chosica 2023. Cuyo p-valor fue 0.000 < 0,05 por lo tanto se rechazó la 

H0, y se aceptó la HG. Del mismo modo, r = 0,579, indica una correlación media. Por 

lo expuesto, los resultados obtenidos en la presente investigación evidenciaron que 

las habilidades directivas contribuyen en la formación del clima organizacional 

mediante el desarrollo de las habilidades personales, interpersonales, de 

comunicación y de equipo. Cada integrante de la institución educativa contribuye en 

la mejora mediante la realización fructífera de actividades e involucramiento mediante 

el apoyo mutuo, por lo tanto, el equipo directivo debe fomentar un adecuado clima 

organizacional, en beneficio del logro de objetivos institucionales. 

Segunda: 

Acorde al primer objetivo específico, se estableció relación entre las habilidades 

personales y clima organizacional, el nivel de significancia evidenció un valor de p-

valor < a 0,05 por lo tanto es rechazada la HO y aceptada la H1, se evidenció la relación 

entre las variables. Donde r = 0,566 muestra una correlación positiva de magnitud 

media. Esta relación se debe a que, para dirigir un equipo de trabajo, el líder 

pedagógico debe estar en la capacidad de contribuir en el desarrollo de cada uno 

mediante la movilización de sus competencias y así avanzar en conjunto, esto implica, 

además de conocimientos teóricos y administrativo, fomentar el autoconocimiento, 

valores, y la estabilidad emocional siendo importante considerarlo para fomentarlo en 

la institución. 

Tercera:  

En base al segundo objetivo específico, se estableció relación entre las habilidades 

interpersonales y clima organizacional, el nivel de significancia evidenció un valor de 

p-valor < a 0,05 evidenciando así el rechazo de la HO y aceptando la H2. se corrobora

la correlación entre las variables de estudio. Asimismo, r = 0,336 demuestra una 

correlación positiva de magnitud débil. En relación a los resultados obtenidos se 

evidencia que las habilidades interpersonales en el equipo directivo permiten fomentar 
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el esfuerzo por el trabajo en cada integrante, teniendo en cuanta que el logro o 

cumplimiento de cada objetivo es en beneficio de todos y por lo tanto cada esfuerzo 

debe ser valorado, estimulando la mejora continua. 

Cuarta: 

Respecto al cuarto objetivo específico, se estableció relación entre las habilidades de 

grupo y clima organizacional, el nivel de significancia evidenció un valor de p_valor es 

< a 0,05 por lo tanto se rechazó la H0, aceptando la H4. Se evidenció la relación entre 

las variables. Por último, el valor de r= 0,358 demuestra una correlación positiva de 

magnitud débil. La relación obtenida evidencia que el equipo directivo debe establecer 

un buen liderazgo fomentando el trabajo en equipo, organizando, delegando y 

confiando en cada integrante, considerando que cada uno es importante para la 

institución. 

Quinta: 

En cuanto al cuarto objetivo específico, se estableció relación entre las habilidades 

específicas de comunicación y clima organizacional, el nivel de significancia evidenció 

un valor de p_valor < a 0,05 evidenciando que se aceptó la H4 y se rechazó la H0. Se 

demuestra una relación entre la dimensión habilidades de grupo y clima 

organizacional. Por último, el valor de r= 0.556 percibe un vínculo positivo de magnitud 

media. En síntesis, esta relación evidencia que la comunicación eficaz entre el equipo 

directivo y los integrantes de la institución mejoran el desarrollo de actividades, debido 

a que esto fomenta una adecuada planificación, participación y apoyo mutuo, 

estableciendo las buenas relaciones. 
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VII. RECOMENDACIONES

A la institución educativa se recomienda lo siguiente: 

Primera:  

Desarrollar talleres de motivación y autoconocimiento para conocer las fortalezas y 

debilidades del personal docente con la finalidad de que formen parte de los planes de 

mejora continua de la institución educativa. Asimismo, fomentar la colaboración y 

participación de todo el personal en la toma de decisiones y de los objetivos 

institucionales, mediante talleres que refuercen sus competencias y desarrollen 

estrategias de equipo en mejora de su trabajo pedagógico; constituir espacios de 

dialogo y evaluar de manera temporal. 

Segunda:  

Conocer y aprovechar el potencial de los docentes para realizar una organización 

estratégica en las planificaciones y actividades escolares, motivando el esfuerzo 

mediante el reconocimiento de sus logros siendo el beneficio general para toda la 

institución, para ello es importante realizar acompañamientos y seguimiento en las 

actividades de cada integrante mediante talleres de autoconocimiento y estimular la 

comunicación asertiva en los integrantes. Talleres de interaprendizaje para que cada 

docente intercambie estrategias, compartiendo conocimientos y puedan mejorar la 

formación de las demás actividades, esto permitirá mejorar los resultados en el logro 

de los objetivos de las actividades planificadas. 

Tercera: 

Promover el compromiso en los integrantes de la comunidad educativa para organizar 

oportunamente las comisiones y el desarrollo de actividades para todos puedan 

cumplir satisfactoriamente las funciones correspondientes, mediante talleres de 

acompañamiento para fomentar la importancia de cumplir con los objetivos 

planificados ya que los beneficiados principales son los estudiantes, asimismo, talleres 

de liderazgo en benéfico de promover el compromiso en cada integrante movilizando 

sus capacidades al realizar sus funciones. 

Cuarta:  

Responder de manera positiva frente a las dificultades que ocurren en la institución 

educativa brindando alternativas de solución y mediante la toma de decisiones 



41 

estratégicas que no afecten la integridad de los docentes, de tal manera es necesario 

desarrollar talleres de interaprendizaje que promuevan el que hacer frente a 

problemáticas escolares y organización del equipo frente a ello. Fomentar la empatía 

y los valore estableciendo una comunicación abierta al diálogo pata expresar cada 

dificultad que surja y así en quipo educativo poder responder oportunamente. 

Recordando que todos son parte del equipo y se debe apoyar mutuamente. 

Quinta:  

Fortalecer la participación activa de la comunidad educativa con el propósito de 

alcanzar metas institucionales, asimismo fomentando el desarrollo de un ambiente 

abierto al diálogo donde se evidencie el respeto y la democracia, realizando talleres 

de confraternidad, comunicando los objetivos institucionales y las actividades anuales 

de manera organizada. Se incentiva a la recolección de información para detectar las 

realidad y necesidades de la institución. Desarrollar escuela de padres para comunicar 

como se va llevando cada actividad y comprometer mejoras continuas para las 

posteriores ejecuciones, siendo importante que el equipo directivo mantenga una 

comunicación asertiva y de compromiso con la comunidad educativa.  
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ANEXOS 

Anexo 1. 

Matriz de consistencia 

Título:  Habilidades directivas y clima organizacional en una institución educativa pública de la Ugel 06, Lurigancho – Chosica 

2023 

Autora:   Ayala Gómez, Xiomara Marjorie 

Problema 
Problema General: 

¿Cuál es la relación que 

existe entre habilidades 

directivas y clima 

organizacional en una 

institución educativa de la 

UGEL 06, Lurigancho-

Chosica 2023?  

Problemas Específicos: 
Problema específico 1 

¿Cuál es la relación que 

existe entre las 

habilidades personales, y 

clima organizacional? 

Problema específico 2 

¿Cuál es la relación que 

existe entre las 

habilidades 

interpersonales y clima 

organizacional? 

Problema específico 3 

¿Cuál es la relación que 
existe entre las 

Objetivos 

Objetivo general: 

Determinar la relación 

que existe entre las 

habilidades directivas y 

clima organizacional en 

una institución educativa 

de la UGEL 06, 

Lurigancho-Chosica 

2023.  

Objetivos específicos: 

Objetivo específico 1 

Establecer la relación que 

existe entre las 

habilidades personales, y 

clima organizacional. 

Objetivo específico 2 

Establecer la relación que 

existe entre las 

habilidades 

interpersonales y clima 

organizacional. 

Objetivo específico 3 

Hipótesis 
Hipótesis general: 

Existe relación significativa 
entre las habilidades 
directivas y clima 
organizacional en una 
institución educativa de la 
UGEL 06, Lurigancho-
Chosica 2023. 
Hipótesis específicas: 
Hipótesis específica 1 

Existe relación significativa 

entre las habilidades 

personales, y clima 

organizacional. 

Hipótesis específica 2 

Existe relación significativa 
entre 
las habilidades 

interpersonales y clima 

organizacional. 

Hipótesis específica 3 

Existe relación significativa 
entre las habilidades de 
grupo y clima organizacional. 
Hipótesis específica 4 

Variables e indicadores 

Variable 1:  Habilidades directivas 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 

Niveles 
y rangos 

Habilidades 
personales 

Autoconocimiento, 

autoevaluación, valores, 

estabilidad emocional. 

1,2,3,4,5 Escala 
politómica 
de Likert con 
los siguientes 
niveles de 
respuesta: 
(1) Nunca
(2) Raras
veces
(3)
Frecuentement
e
(4) Siempre

Buena 

(61-80) 

Regular 

(41-60) 

Baja 

(20-40) 

Habilidades 

interpersonales 

Motivación, esfuerzo, relevancia, 

satisfacción, manejo de conflictos 

6,7,8,9,10 

Habilidades de 
grupo 

Confianza, autodeterminación, 
delegación, trabajo en equipo, 
liderazgo 

11,12,13,14,
15 

Habilidades 
específicas de 
comunicación 

Propósito, planeación, 
participación, perspectivas. 

16,17,18,19,
20 

Variable 2:  Clima organizacional 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 

Niveles 
y rangos 

Estructura Organización interna, 

normatividad, equipo participativo. 

1,2,3,4,5,6 Escala 
politómica 

Buena 

(61-80) 
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habilidades de grupo y 
clima organizacional? 

Problema específico 4 

¿Cuál es la relación que 

existe entre las 

habilidades específicas 

de comunicación y clima 

organizacional? 

Establecer la relación que 

existe entre las 

habilidades de grupo y 

clima organizacional. 

Objetivo específico 4 

Establecer la relación que 

existe entre las 

habilidades específicas 

de comunicación y clima 

organizacional. 

Existe relación significativa 

entre las habilidades 

específicas de comunicación 

y clima organizacional. 

Recompensa Estímulo al esfuerzo académico, 

estímulo al esfuerzo en deberes 

profesionales. 

7,8,9,10 de Likert con 
los siguientes 
niveles de 
respuesta: 
(1) Nunca
(2) Raras
veces
(3)
Frecuentement
e
(4) Siempre

Regular 

(41-60) 

Baja 

(20-40) Relaciones Asertividad en los conflictos, 

colaboración entre docentes, 

relaciones humanas, óptimas. 

11,12,13,14,

15 

Identidad Identidad, compromiso, aprecio 

laboral. 

16,17,18,19,

20 

Metodología Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística a utilizar 

Enfoque: Cuantitativo 
Paradigma: Positivista 
Tipo: Básico  
Diseño: No Experimental  
Nivel: Descriptivo 

correlacional  
Corte De Investigación: 

Transversal 

Población: Participaron 

73 docentes, de una 

institución educativa 

pública de la Ugel 06, 

Lurigancho –  

Chosica2023 

Variable 1: Habilidades directivas 
Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Cuestionario 
Autor: Joaquín Mendoza, Fabiola Manuela  
Adaptado por: Ayala Gómez, Xiomara Marjorie 
Año: 2023 
Monitoreo: Se aplicará a los docentes de la 

institución. 
Ámbito de Aplicación: 

Institución Educativa Colegio Experimental de 
Aplicación de la UNE 
Forma de Administración: Virtual 
Variable 2: Clima organizacional 
Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Cuestionario 
Autor: Selene Victoria Suarez Maccha  
Adaptado por: Ayala Gómez, Xiomara Marjorie 
Año: 2023 
Monitoreo Se aplicará a los docentes de la 

institución. 
Ámbito de Aplicación: 

Institución Educativa Colegio Experimental de 
Aplicación de la UNE 
Forma de Administración: Virtual 

Estadística descriptiva:  Se elaboró tablas y gráficos descriptivos. 

Estadística inferencial:  

• Para el análisis inferencial se utilizó el programa estadístico SPSS.

• Para validar los instrumentos cuestionarios se utilizó juicio de expertos.

• Para la confiabilidad de los instrumentos (cuestionarios) se utilizó para ambas

variables ALFA DE CRONBACH para contrastación de hipótesis se usó Rho

SPEARMAN.
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Anexo 2. Operacionalización de variables 

Variables e indicadores 

Variable 1:  Habilidades directivas 

Dimensiones Indicadores Ítems 

Escala de medición 
Niveles y 
rangos 

Habilidades 
personales 

Autoconocimiento, 

autoevaluación, valores, 

estabilidad emocional. 

1,2,3,4,5 Escala politómica 
de Likert con los 
siguientes niveles de 
respuesta: 
(1) Nunca
(2) Raras veces
(3) Frecuentemente
(4) Siempre

Buena 

(61-80) 

Regular 

(41-60) 

Baja 

(20-40) 

Habilidades 

interpersonales 

Motivación, esfuerzo, 

relevancia, satisfacción, 

manejo de conflictos 

6,7,8,9,10 

Habilidades de grupo Confianza, 
autodeterminación, 
delegación, trabajo en 
equipo, liderazgo 

11,12,13,14,15 

Habilidades específicas 
de comunicación 

Propósito, planeación, 
participación, perspectivas. 

16,17,18,19,20 

Variable 2:  Clima organizacional 

Dimensiones Indicadores Ítems 

Escala de medición 
Niveles y 
rangos 

Estructura Organización interna, 

normatividad, equipo 

participativo. 

1,2,3,4,5,6 Escala politómica 
de Likert con los 
siguientes niveles de 
respuesta: 
(1) Nunca
(2) Raras veces
(3) Frecuentemente
(4) Siempre

Buena 

(61-80) 

Regular 

(41-60) 

Baja 

(20-40) 

Recompensa Estímulo al esfuerzo 

académico, estímulo al 

esfuerzo en deberes 

profesionales. 

7,8,9,10 

Relaciones Asertividad en los conflictos, 

colaboración entre 

docentes, relaciones 

humanas, óptimas. 

11,12,13,14,15 

Identidad Identidad, compromiso, 

aprecio laboral. 

16,17,18,19,20 
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Anexo 3. Fichas técnicas de instrumentos 

Nombre de la Prueba: Cuestionario: Habilidades directivas 

Autor: 
Autor: Joaquin Mendoza, Fabiola Manuela (2022)  

Adaptación: Bach. Xiomara Marjorie Ayala Gómez 

Procedencia:  Lima-Ate 

Administración:  Directa mediante un formulario Google forms 

Tiempo de aplicación:  20 minutos 

Ámbito de aplicación:  Institución Educativa Colegio Experimental de Aplicación de la UNE 

Significación: El cuestionario está determinado por dimensiones, indicadores e ítems. El 

objetivo de este cuestionario es evaluar el nivel en que se encuentra la 

institución educativa con respecto a las habilidades directivas desde la 

perspectiva de los docentes. 

Nombre de la Prueba: Cuestionario: Clima organizacional 

Autor: 
Autor: Selene Victoria Suarez Maccha (2022)  

Adaptación: Bachiller. Xiomara Marjorie Ayala Gómez 

Procedencia:  Lima-Ate 

Administración:  Directa mediante un formulario Google forms 

Tiempo de aplicación:  20 minutos 

Ámbito de aplicación:  Institución Educativa Colegio Experimental de Aplicación de la UNE 

Significación: El cuestionario está determinado por dimensiones, indicadores e ítems. El 

objetivo de este cuestionario es evaluar el nivel en que se encuentra la 

institución educativa con respecto al clima organizacional desde la 

perspectiva de los docentes. 
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Anexo 4. Validez de los instrumentos 

Validador 1 
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Anexo 5. Instrumentos de recolección de información 
 

 

Cuestionario sobre Habilidades directivas 

Estimados docentes, el presente cuestionario tiene como finalidad obtener 

información sobre, habilidades directivas, el cual se realiza con el propósito de 

culminar un trabajo de investigación; las informaciones recogidas son de carácter 

anónimo, y confidencial.  

Es por ello, que solicito su colaboración, respondiendo a todas las 

preguntas. Marque con una (x) la alternativa que considere pertinente en cada 

caso tomando en cuenta la escala valorativa. 

1 2 3 4 

Nunca  Raras veces  Frecuentemente  Siempre  

 
 
 

N° DESCRIPCIÓN INSTRUMENTO 
Cuestionario con escala: 
Nunca, 2. Raras veces, 3. 

Frecuentemente, 4. 

Siempre 

VALORACIÓN 

1 2 3 4 

DIMENSIÓN: Habilidades personales. 

Indicador:  Autoconocimiento 

1 El equipo directivo autorregula sus 

emociones ante situaciones difíciles 

manteniendo la calma. 

    

2 El equipo directivo conoce las fortalezas y 

debilidades de su personal docente y estas 

forman parte de su mejora continua. 

    

Indicador:   Autoevaluación 

3 El equipo directivo muestra compromiso 

hacia una mejora continua mediante el 

reconocimiento de sus debilidades.  

    

Indicador: Valores 

4 El equipo directivo fomenta la práctica de 

valores y convivencia asertiva entre los 

integrantes de la institución. 
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Indicador: Estabilidad emocional 

5 El equipo directivo promueve seguridad y 

empatía en los integrantes de la comunidad 

educativa. 

    

DIMENSIÓN: Habilidades interpersonales VALORACIÓN 

Indicador:  Motivación 

6 El equipo directivo reconoce el trabajo de 

cada integrante de la comunidad educativa y 

motiva al desarrollo de una mejorar continua. 

    

Indicador:  Esfuerzo  

7 El equipo directivo ofrece elogios inmediatos 

y otras formas de reconocimiento por logros 

significativos en su personal. 

    

Indicador: Relevancia 

8 El equipo directivo reconoce y aprovecha el 

potencial de los docentes para la realización 

de actividades en bien de la Institución 

Educativa. 

    

Indicador: Satisfacción 

9 El equipo directivo expresa felicidad ante los 

logros obtenidos por el trabajo realizado por 

los integrantes de la institución educativa. 

    

Indicador: Manejo de conflictos 

10 El equipo directivo actúa de manera positiva 

brindando soluciones ante las dificultades 

que ocurren en la institución educativa. 

    

DIMENSIÓN:  Habilidades de grupo VALORACIÓN 

Indicador: Confianza 

11 El equipo directivo demuestra seguridad al 

momento de tomar decisiones en la 

institución. 

    

Indicador:   Autodeterminación 

12 El equipo directivo delega funciones y 

responsabilidades de forma oportuna. 

    

Indicador:   Delegación 

13 El equipo directivo fomenta el trabajo 

colaborativo entre los diferentes miembros 

de la comunidad educativa. 

    

Indicador:   Trabajo en equipo 

14 El equipo directivo confía en las habilidades 

de los docentes y orienta a trabajar en 

equipo de trabajo en la institución educativa.  

    

Indicador:   Liderazgo  
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15 El equipo directivo promueve compromiso 

en los integrantes de la comunidad y 

organiza oportunamente las comisiones. 

    

DIMENSIÓN: Habilidades específicas de la 

comunicación. 

VALORACIÓN 

Indicador:   Propósito  

16 El equipo directivo impulsa la participación 

activa, de la comunidad educativa con el 

propósito de alcanzar metas institucionales. 

    

17 El equipo directivo fomenta el desarrollo de 

un ambiente abierto al diálogo donde se 

evidencie el respeto y la democracia. 

    

Indicador: Planeación  

18 El equipo directivo comunica de manera 

clara los objetivos institucionales en la 

planificación de actividades. 

    

Indicador: Participación  

19 El equipo directivo fomenta la participación 

activa con el propósito de lograr objetivos 

institucionales.  

    

Indicador: Perspectivas 

20 El equipo directivo sostiene una   

comunicación fluida fomentando las 

expectativas y perspectivas de la comunidad 

educativa. 
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Cuestionario sobre Clima Organizacional 

Estimados docentes, el presente cuestionario tiene como finalidad obtener 

información sobre, Clima Organizacional, el cual se realiza con el propósito de 

culminar un trabajo de investigación; las informaciones recogidas son de carácter 

anónimo, y confidencial.  

Es por ello, que solicito su colaboración, respondiendo a todas las 

preguntas. Marque con una (x) la alternativa que considere pertinente en cada 

caso tomando en cuenta la escala valorativa. 

1 2 3 4 

Nunca  Raras veces  Frecuentemente  Siempre  

 

Cuestionario de Clima Organizacional. 

N° DESCRIPCIÓN VALORACIÓN 

1 2 3 4 

DIMENSIÓN: Estructura 

Indicador: Organización interna 

1 La institución educativa mantiene una estructura 

jerárquica y funcional que facilita su 

funcionamiento para lograr los objetivos 

institucionales. 

    

2 La institución educativa define bien los roles y 

responsabilidades a cada uno de sus integrantes. 

    

Indicador: Normatividad 

3 El reglamento interno en la institución educativa 

fue elaborado con la participación de toda la 

comunidad educativa.  
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4 En la institución educativa el personal docente  

conoce y practica los deberes y derechos 

plasmados en el reglamento interno. 

    

Indicador: Equipo participativo. 

5 En la institución educativa se trabaja en equipo 

para lograr objetivos en común. 

    

6 En la institución educativa se fomenta la 

colaboración y participación de los miembros del 

equipo en la toma de decisiones y en la 

consecución de objetivos institucionales. 

    

DIMENSIÓN: Recompensa VALORACIÓN 

Indicador: Estímulo al esfuerzo académico. 

7 El equipo directivo reconoce los logros alcanzados 

por docentes en su labor pedagógica. 

    

8 El equipo directivo otorga incentivos o 

recompensas a sus docentes por su desempeño 

pedagógico. 

    

Indicador: Estímulo al esfuerzo en deberes profesionales. 

9 El equipo directivo aprecia y reconoce la labor los 

docentes y padres de familia. 

    

10 El equipo directivo otorga premios o 

reconocimientos al lograr objetivos de la 

institución. 

    

DIMENSIÓN: Relaciones VALORACIÓN 

Indicador: Asertividad en los conflictos. 

11 En la institución educativa los conflictos son 

solucionados de manera asertiva y oportuna. 

    

12 En la institución educativa se respeta la 

democracia y las diferencias de opiniones entre 

los docentes. 

    

Indicador: Cooperación entre docentes. 

13 En la institución se fomenta la tolerancia a las 

diferencias de opinión, religión, etnias, etc. 
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Indicador: Relaciones humanas óptimas. 

14 En la institución educativa se promueve relaciones 

humanas óptimas entre todo el personal. 

    

15 En la institución educativa el equipo directivo 

promueve un trato igualitario con todo el personal. 

    

DIMENSIÓN: Identidad VALORACIÓN 

Indicador: Identidad 

16 En la institución educativa los docentes se 

identifican con la visión y misión establecida. 

    

17 En la institución educativa los docentes 

demuestran responsabilidad en su labor con el 

compromiso de cumplir los objetivos 

institucionales. 

    

Indicador: Compromiso 

18 En la institución educativa los docentes se sienten 

comprometidos a presentar propuestas y 

sugerencias para contribuir al logro de metas 

institucionales. 

    

Indicador: Aprecio laboral 

19 En la institución educativa los docentes 

consideran que la realización de actividades tiene 

un impacto positivo en la comunidad. 

    

20 En la institución educativa los docentes disfrutan 

trabajar en esta institución. 

    

 

Gracias por tu participación. 
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Anexo 6. Prueba piloto para la confiabilidad  

 

Habilidades directivas: Base de datos 

 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 2 1 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

2 1 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 

3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 

4 2 2 2 2 1 2 1 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 

5 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 

6 2 3 2 2 1 3 1 3 3 3 3 2 2 4 4 2 4 2 4 3 

7 2 2 3 2 3 3 3 3 4 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 

8 2 2 3 3 1 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 4 3 2 3 

9 2 3 2 1 1 3 4 1 3 3 3 4 4 2 2 1 3 2 2 2 

10 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

11 2 2 3 3 2 4 4 4 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 3 

12 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 3 2 1 2 3 3 3 3 

13 3 2 2 1 1 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 1 2 

14 3 3 3 3 2 3 2 3 4 4 4 4 4 2 2 2 2 3 3 2 

15 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 

16 4 4 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 4 2 2 2 2 2 3 

17 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 

18 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 3 3 

19 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

20 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 2 1 
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Clima organizacional: Base de datos 

 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 

2 2 2 3 2 3 1 3 3 3 2 2 2 3 1 2 1 2 2 2 2 

3 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3 3 3 

4 2 4 4 2 2 1 4 2 2 2 2 4 2 1 4 3 3 3 3 4 

5 3 3 3 2 3 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 3 3 3 3 4 

6 4 2 2 4 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 4 

7 2 2 2 2 1 2 3 3 2 1 2 3 2 1 3 3 3 2 2 2 

8 4 2 2 4 4 3 4 2 3 1 3 4 4 1 4 2 2 4 4 2 

9 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 3 3 3 

10 2 3 3 2 2 3 3 2 3 1 2 3 3 1 3 2 3 3 2 2 

11 2 2 3 3 2 3 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 

12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 2 3 1 3 3 3 3 3 2 

13 2 3 3 3 3 3 2 3 2 1 2 3 3 1 2 3 3 3 2 2 

14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 

15 3 2 3 3 3 2 2 2 2 1 2 2 3 1 3 3 2 2 3 2 

16 2 3 2 3 3 2 2 2 2 1 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 

17 3 3 2 2 2 2 2 2 2 1 3 3 3 1 2 3 2 2 3 3 

18 3 2 3 2 3 3 2 3 2 1 2 3 3 1 3 2 3 3 3 3 

19 2 2 3 2 2 2 3 3 3 1 3 3 3 1 2 3 3 2 2 2 

20 1 3 2 3 2 2 2 2 2 1 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 

 

Captura de pantalla de confiabilidad 
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Anexo 7. Confiabilidad del instrumento 

Tabla 13 
Interpretación de la magnitud del coeficiente de confiabilidad de un instrumento 

Rangos Magnitud 

0.81 a 1.00 Muy Alta 

0.61 a 0.80 Alta 

0.41 a 0.60 Moderada 

0.21 a 0.40 Baja 

0.01 a 0.20 Muy Baja 

Nota. Tomado de Ruiz Bolívar (2002). 
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Anexo 8. Base de datos para la prueba de hipótesis 

Base de datos de Habilidades directivas 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 2 1 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

2 1 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 

3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 

4 2 2 2 2 1 2 1 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 

5 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 

6 2 3 2 2 1 3 1 3 3 3 3 2 2 4 4 2 4 2 4 3 

7 2 2 3 2 3 3 3 3 4 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 

8 2 2 3 3 1 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 4 3 2 3 

9 2 3 2 1 1 3 4 1 3 3 3 4 4 2 2 1 3 2 2 2 

10 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

11 2 2 3 3 2 4 4 4 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 3 

12 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 3 2 1 2 3 3 3 3 

13 3 2 2 1 1 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 1 2 

14 3 3 3 3 2 3 2 3 4 4 4 4 4 2 2 2 2 3 3 2 

15 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 

16 4 4 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 4 2 2 2 2 2 3 

17 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 

18 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 3 3 

19 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

20 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 2 1 

21 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 

22 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 

23 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 

24 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 
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25 2 2 2 2 2 2 1 1 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 

26 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 

27 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 

28 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

29 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

30 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

31 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 

32 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 2 

33 4 4 4 2 2 2 4 2 4 4 2 4 2 4 2 2 4 4 4 4 

34 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 

35 4 4 4 4 2 4 2 4 2 4 2 4 2 4 4 4 2 2 4 4 

36 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

37 4 3 3 3 2 3 1 4 1 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 

38 2 2 2 2 2 3 3 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 

39 2 3 3 3 2 3 1 3 1 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 

40 2 2 3 3 2 3 3 3 1 3 3 2 2 3 1 3 3 3 3 2 

41 2 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 2 2 3 1 3 3 3 3 2 

42 2 3 3 3 2 3 3 3 1 2 2 2 2 2 1 3 3 3 2 2 

43 2 3 2 3 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2 1 2 2 3 3 2 

44 3 3 2 2 2 3 2 3 1 2 2 2 2 3 1 3 3 2 3 2 

45 3 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 2 2 3 1 3 3 3 3 2 

46 3 3 3 3 2 2 3 3 1 3 3 2 2 2 1 2 2 3 2 2 

47 2 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 2 2 3 1 3 2 2 3 2 

48 3 3 3 2 3 3 3 2 1 2 2 2 2 3 1 2 2 2 2 2 

49 3 3 3 2 3 3 3 3 1 3 3 2 3 3 1 3 3 3 3 2 

50 2 2 2 2 2 2 3 3 1 4 2 2 3 2 1 3 2 2 3 2 

51 2 3 3 3 3 3 2 3 1 2 3 2 3 3 1 3 3 2 3 2 
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52 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 

53 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 1 3 2 2 2 2 

54 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 1 2 2 2 2 2 

55 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 2 3 3 

56 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 

57 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 1 2 3 2 2 2 

58 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 

59 2 2 1 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 1 3 3 2 3 3 

60 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 1 2 2 2 3 3 

61 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 1 2 2 2 2 2 

62 2 2 1 1 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

63 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 

64 2 2 1 2 3 3 2 3 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 

65 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 

66 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 

67 2 2 1 1 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 

68 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2 2 

69 1 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

70 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 

71 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 

72 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 

73 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 1 1 1 2 2 2 



 
 

108 
 

Base de datos de Clima organizacional 

 

 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 

2 2 2 3 2 3 1 3 3 3 2 2 2 3 1 2 1 2 2 2 2 

3 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3 3 3 

4 2 4 4 2 2 1 4 2 2 2 2 4 2 1 4 3 3 3 3 4 

5 3 3 3 2 3 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 3 3 3 3 4 

6 4 2 2 4 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 4 

7 2 2 2 2 1 2 3 3 2 1 2 3 2 1 3 3 3 2 2 2 

8 4 2 2 4 4 3 4 2 3 1 3 4 4 1 4 2 2 4 4 2 

9 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 3 3 3 

10 2 3 3 2 2 3 3 2 3 1 2 3 3 1 3 2 3 3 2 2 

11 2 2 3 3 2 3 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 

12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 2 3 1 3 3 3 3 3 2 

13 2 3 3 3 3 3 2 3 2 1 2 3 3 1 2 3 3 3 2 2 

14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 

15 3 2 3 3 3 2 2 2 2 1 2 2 3 1 3 3 2 2 3 2 

16 2 3 2 3 3 2 2 2 2 1 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 

17 3 3 2 2 2 2 2 2 2 1 3 3 3 1 2 3 2 2 3 3 

18 3 2 3 2 3 3 2 3 2 1 2 3 3 1 3 2 3 3 3 3 

19 2 2 3 2 2 2 3 3 3 1 3 3 3 1 2 3 3 2 2 2 

20 1 3 2 3 2 2 2 2 2 1 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 

21 2 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 

22 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 

23 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 
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24 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

25 2 2 2 2 2 1 1 2 3 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 

26 2 2 2 2 3 1 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 2 2 

27 2 2 2 2 2 1 1 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

28 3 2 2 2 2 1 1 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 

29 3 2 2 2 2 1 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

30 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 

31 2 2 3 2 3 1 3 3 3 2 2 2 3 1 2 1 2 2 2 2 

32 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3 3 3 

33 2 4 4 2 2 1 4 2 2 2 2 4 2 1 4 3 3 3 3 4 

34 3 3 3 2 3 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 3 3 3 3 4 

35 4 2 2 4 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 4 

36 2 2 2 2 1 2 3 3 2 1 2 3 2 1 3 3 3 2 2 2 

37 4 2 2 4 4 3 4 2 3 1 3 4 4 1 4 2 2 4 4 2 

38 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 3 3 3 

39 2 3 3 2 2 3 3 2 3 1 2 3 3 1 3 2 3 3 2 2 

40 2 2 3 3 2 3 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 

41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 2 3 1 3 3 3 3 3 2 

42 2 3 3 3 3 3 2 3 2 1 2 3 3 1 2 3 3 3 2 2 

43 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 

44 3 2 3 3 3 2 2 2 2 1 2 2 3 1 3 3 2 2 3 2 

45 2 3 2 3 3 2 2 2 2 1 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 

46 3 3 2 2 2 2 2 2 2 1 3 3 3 1 2 3 2 2 3 3 

47 3 2 3 2 3 3 2 3 2 1 2 3 3 1 3 2 3 3 3 3 

48 2 2 3 2 2 2 3 3 3 1 3 3 3 1 2 3 3 2 2 2 

49 1 3 2 3 2 2 2 2 2 1 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 

50 3 2 2 2 3 3 2 2 3 1 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 
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51 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 2 

52 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 

53 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

54 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 

55 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 

56 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

57 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 

58 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

59 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

60 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 

61 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 

62 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

63 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

64 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 

65 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

66 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 

67 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 

68 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 

69 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 

70 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 

71 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 

72 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 1 

73 2 2 2 3 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 
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ANEXO 9. Prueba de normalidad 
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ANEXO 10 Niveles y rangos de la correlación 

Coeficiente de correlación 

Rango Relación 

0 Sin correlación 

±0.20 Correlación débil 

±0.50 Correlación moderada 

±0.80 Correlación buena 

 Correlación perfecta 

Nota. Extraído de Roy et al (2019). 
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Anexo 11. Hipótesis general y específicas 

Correlaciones no paramétricas 

Hipótesis general 

 

 

Hipótesis específicas 

Hipótesis específica 1 
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Hipótesis específica 2 

Hipótesis específica 3 
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Hipótesis específica 4 
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Anexo 12 Consentimiento informado 

Enlace del Google form: 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSerK4bimSnqjN-

q8mBK_NR6wEg6bh1T3K_uSMF1S6On7gPBDw/viewform?usp=sf_link 
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Anexo 13. Carta de presentación a la institución en donde se realizó la 

investigación 
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Anexo 14. Carta de aceptación institucional 


