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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo general, determinar la 

existencia de una relación entre liderazgo directivo y clima organizacional en una 

Institución Educativa del distrito de San Ignacio, Cajamarca. 

Esta fue de tipo descriptiva – correlacional pues la metodología no manipuló 

ninguna variable de estudio, ya que determinó la correlación de dos variables en un 

lugar, población y tiempo determinado; se trabajó con una población de 13 

trabajadores, correspondiente a docentes, auxiliar y personal administrativo de una 

Institución Educativa. Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios que 

permitieron identificar el nivel promedio de las variables sujetas de estudio, para la 

correlación se aplicó el coeficiente de Spearman, para la validación de los 

instrumentos se consultó con tres expertos en investigación los mismos que 

analizaron minuciosamente cada ítem para luego dar su constancia de validez. 

Como resultado de la investigación; al relacionar ambas variables aplicando 

el coeficiente de Spearman, se encontró un resultado de 0.409, lo que permitió 

determinar que existió una relación significativa moderada o media entre ambas 

variables; en conclusión, afirmo, que existió una correlación entre las variables 

antes mencionadas. Por lo tango quedo demostrada la hipótesis alternativa de 

investigación planteada. 

Palabras clave: Liderazgo, directivo, clima, organizacional, gestión. 
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ABSTRACT 

The general objective of this research was to determine the existence of a 

relationship between managerial leadership and organizational climate in an 

Educational Institution in the district of San Ignacio, Cajamarca. 

This was descriptive - correlational since the methodology did not 

manipulate any study variable, since it determined the correlation of two variables 

in a specific place, population and time; We worked with a population of 13 workers, 

corresponding to teachers, assistants and administrative staff of the Educational 

Institution. The instruments used were two questionnaires that allowed us to identify 

the average level of the variables subject to study, for the correlation the Spearman 

coefficient, for the validation of the instruments, three research experts were 

consulted, who thoroughly analyzed each item and then confirmed its validity. 

As a result of the investigation; When relating both variables by applying 

the Spearman coefficient, a result of 0.409 was found, which made it possible to 

determine that there was a moderate or medium significant relationship between 

both variables; In conclusion, I affirm that there was a correlation between the 

aforementioned variables. Therefore, the alternative research hypothesis proposed 

was demonstrated. 

Keywords: Leadership, managerial, climate, organizational, management. 
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I. INTRODUCCIÓN

En los últimos tiempos, la diligencia formativa se ha percibido perjudicada por un

conglomerado de inconstantes internas y externas que requieren variabilidad 

reveladora trasladando a las organizaciones formativas a ejecutar grandiosos 

sacrificios de progreso hacia el logro de la calidad plena: proporcionando nuevas 

nociones y bosquejos teóricos legítimos, encaminados hacia la reestructuración eficaz 

seria y la ejecución de habilidades en el manejo de los recursos materiales muy 

fundamentalmente de los individuos. Gonzales et al. (2018) manifiestan que 

actualmente las entidades se deben adaptar a las exigencias del personal, de sus 

usuarios y del contexto social donde predomina la competitividad, lo que requiere 

mayor empuje para la ejecución de sus propósitos. 

El ambiente organizacional detalla la atmósfera percibida en una entidad o 

parte de esta. Está asociado con la relación de los individuos, la distribución de la 

entidad y los procedimientos: y por ende en la política de los empleados y la 

realización de las actividades en las instituciones (Goetendia, 2020); por 

ello, Hallinger (2019) afirma que en Chile coexiste un insuficiente progreso en 

indagación sobre el liderazgo educativo. 

El contexto peruano en el entorno educativo tiene aún, una extensa senda que 

transitar para ofrecer una prestación educativa de excelencia, lo cual implica el rol 

que desempeña el directivo del establecimiento, para ello los estudios de los 

directivos tiene que considerar la consolidación de una variante significativa en este 

contexto, el liderazgo directivo (Rossi & Rossi, 2020). 

Esto se ha transformado en un auténtico desafío de la nueva administración, 

aceptar un reciente liderazgo idóneo de utilizar convenientemente las interacciones 

internas teniendo en cuenta como intervenir para arreglar una dificultad, que logre unir 

y en definitiva conservar las entidades educativas libres de la insuficiencia 

caracterizada por problemas administrativos, y altercados de autoridad, estableciendo 

un clima organizacional favorable para un buen desenvolvimiento de su personal. 

El constructo clima organizacional desde la perspectiva de la comparación 

del “clima” forma reseña anticipadamente al conjunto de peculiaridades que forman 

el ambiente de trabajo que envuelve a las personas que velan en una organización. 

Sin embargo, aquello a lo que este constructo se cuenta, va más lejos del solo 
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contexto, pues la idea de un explícito clima organizacional implica además al 

humano que lo divisa, este se forma de una rutina del sujeto sumido en un explícito 

ambiente (García et al., 2020, p. 12). 

En el Perú, al sector educación ha trasladado mayor poder a los 

establecimientos educativos y a los encargados de ellas, por lo que se ha puesto 

en realce la importante obligación del empleo del liderazgo en la zona de los 

directores de los establecimientos educativos; situando a este en la médula del 

debate educativo vigente. Villacis (2022) manifiesta que la presencia de un 

liderazgo asertivo, crea un ambiente de satisfacción, de comodidad, aumento del 

provecho de los maestros; el respeto, la confianza y obediencia fundando un buen 

clima institucional; donde coexista claridad en los encargos, promoviendo el trabajo 

en equipo.   

A partir de un diagnóstico realizado a los trabajadores de la I.E en estudio, 

ésta no es ajena a las desiguales dificultades que se muestran en la localidad y 

región, en los aspectos formativos, administrativos e institucionales, quedando el 

más importante el concerniente al liderazgo que emplea el directivo y por lo 

semejante a su ambiente organizacional.  

Muchas instituciones educativas adolecen de la presencia de liderazgo con 

la idónea facultad de gobernar, constituir y dirigir los talentos de los sujetos y 

especializados presentes en una institución. La enunciación del inconveniente se 

precisó de la siguiente forma: ¿Qué relación existe entre el liderazgo directivo y el 

clima organizacional en una Institución Educativa del distrito de San Ignacio, 

Cajamarca? Y los problemas delimitados ¿Cuál es el nivel del liderazgo directivo 

en una institución educativa del distrito de San Ignacio, Cajamarca?, ¿Cuál es el 

nivel del clima organizacional en una institución educativa del distrito de San 

Ignacio, Cajamarca? y ¿Qué relación existe entre las dimensiones del liderazgo con 

el clima organizacional en una institución educativa del distrito de San Ignacio, 

Cajamarca? 

 El escrito se demuestra en las sucesivas particularidades: Metodológico 

pues, las deducciones o terminaciones logradas favorezcan a todos los 

miembros de la comunidad educativa y los involucren en sus actividades, es 

decir. Además, me brinda la oportunidad de obtener nueva información sobre 

la relación entre la gestión y el clima organizacional de la institución 
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educativa. y por tanto la sociedad; que puede ser la base para la toma de 

decisiones en futuros planes de desarrollo institucional. Teórico nos permite 

desarrollar enfoques, esquemas y fundamentos de gestión y clima 

organizacional, examinar en detalle cada punto teórico que contribuye a la 

mejor comprensión de los datos y proporciona una base posterior a la 

implementación de herramientas de recolección de datos. información Una 

práctica derivada de los resultados de este estudio que se refiere a las 

acciones que los responsables de una organización, en este caso el gerente, 

realiza para cumplir con las expectativas de calidad del servicio de esa 

entidad.  

El objetivo general que se proyecta es el sucesivo: Determinar la relación 

entre liderazgo directivo y clima organizacional en una Institución Educativa del 

distrito de San Ignacio, Cajamarca, los específicos son: identificar el nivel del 

liderazgo directivo en una institución educativa del distrito de San Ignacio, 

Cajamarca, identificar el nivel del clima organizacional en una institución educativa 

del distrito de San Ignacio, Cajamarca y establecer la relación entre las dimensiones 

del liderazgo con el clima organizacional en una institución educativa del distrito de 

San Ignacio, Cajamarca. 

El planteamiento de la hipótesis general se redactó de la siguiente manera:  

El liderazgo directivo se corresponde significativamente con el clima organizacional 

en una Institución Educativa del distrito de San Ignacio, Cajamarca; en cuanto a las 

hipótesis específicas fueron: a) Existe relación entre establecer la dirección y el 

clima organizacional en una institución educativa del distrito de san Ignacio, 

Cajamarca, b) Existe relación entre rediseñar la organización y el clima 

organizacional en una institución educativa del distrito de san Ignacio, Cajamarca, 

c) Existe relación entre desarrollar personas y el clima organizacional en una 

institución educativa del distrito de san Ignacio, Cajamarca y d) Existe relación entre 

gestionar la instrucción y el clima organizacional en una institución educativa del 

distrito de san Ignacio, Cajamarca. 
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II. MARCO TEÓRICO 

     Para sentar los cimientos de la reciente indagación se seleccionó información 

de investigaciones que se han ejecutado sobre las inconstantes en disertación de 

la presente investigación, para el ámbito internacional cité a estudios publicados en 

la Revista Andina de Educación: 

En Ecuador, Padilla y Vargas (2022) publica el artículo que asumió como 

intencionalidad revelar el apreciar de los maestros del distrito de San Juan de 

Miraflores, en Lima Metropolitana. Fue una investigación basada en el enfoque 

cualitativo, con relación al liderazgo en el mandato del directivo. Llega a la 

conclusión: a) Esta eventualidad de restauración descubrió el lamento de los 

maestros con relación al liderazgo en el encargo del directivo, orientándose en tres 

particularidades secretas para el experimento: el catálogo del directivo en los 

colegios, el liderazgo directivo en el servicio educativo y la jerarquía del líder en la 

misión del directivo. b) El directivo es, sin suspicacia alguna, la imagen media de la 

sociedad formativa, quien controla y tramita las diligencias de los centros 

educativos, completando aspectos formativos y funcionarios, originando la eficacia 

de la instrucción y la eficiencia en sus técnicas, tomando los desafíos pedagógicos 

y practicando su liderazgo en pro de la perfección académica. 

Navarrete et al. (2023) publican su artículo que tiene por objetivo general 

conceder una apariencia referido a la correspondencia efectiva entre el clima 

organizacional y la complacencia laboral del personal de un establecimiento de 

instrucción superior. La indagación fue de tipo explicativa y descriptiva, con 

orientación compuesto. Llega  a las siguientes conclusiones: a) Se logra aseverar 

que coexiste correspondencia continua entre el situación estructural y el beneficio 

profesional ya que previamente se localiza influenciado por tres extensiones 

estimadas en el beneficio laboral como son: la alineación a soluciones, la 

ordenación y el quehacer en grupo, ya que poseen una correspondencia auténtica 

alta frente a las proporciones de inspección e implicación laboral, perspectivas que 

ayudan a lograr objetivos en el establecimiento y a optimar la eficacia del servicio 

facilitado, elementos significativos a ser prósperos en el ambiente de la 

administración institucional.  
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De igual modo Zambrano y Zambrano (2022) publican el estudio cuyo 

objetivo es establecer los elementos de complacencia laboral de mayor suceso en 

el clima organizacional del trabajador pedagógico. Investigación cuantitativa, en 

donde se seleccionan cinco instituciones para aplicar los instrumentos. Obtiene las 

sucesivas terminaciones: a) Coexiste correspondencia reveladora entre las 

inconstantes complacencia laboral y clima organizacional, tanto en su estudio 

universal como en aquellas vistas que envuelven la correspondencia de los 

elementos casuales como personales. b) Dentro de los componentes de 

complacencia laboral que influyen en el ambiente organizacional, se lograron 

instituir aquellos afines con el beneficio de acciones a tiempo, examinado desde la 

apreciación de cada persona, encontrandose con una media distintiva de 4,083; 

indicando que en diversos asuntos los maestros aprecian que no consiguen o 

efectúan con lo planeado de manera pertinente. 

Por consiguiente en Colombia, Mendoza et al. (2022) publican un artículo 

que tiene como objetivo general examinar la correspondencia entre el ambiente 

organizacional y el ejercicio laboral de la (UPTC) Tunja (Colombia). La metodología 

se centra en un esquema descriptivo-correlacional. Llega a las siguientes 

conclusiones: a) el clima organizacional está congruente (agrupado) de forma 

enérgica y continua con el trabajo profesional de los alumnos que trabajaron en el 

recinto de experiencias industriales LAEMCO asociado a la Facultad de Ciencias 

Administrativas y Económicas de la UPTC.  

Del mismo modo para el ámbito nacional se consultó Scielo preprints 

(Scientific Electronic Library Online) así tenemos a Portilla et al, (2022) quienes en 

su artículo científico tuvieron como objetivo determinar el predominio del liderazgo 

directivo y el clima organizacional en los maestros mediante una investigación 

ordenada. Es un prototipo de indagación específica, llega a las consecutivas 

ejecuciones: a) El liderazgo de la autoridad tiene atribución seguida en la mejora 

del clima organizacional percibido por los educadores; asimismo, la estimulación 

surgió como el automóvil por el cual se suele conmover al clima escolar. b) Los 

saberes examinados concuerdan en que los guías directores transformacionales 

compensan fundar un tipo de institución que incite el frenesí y promueva la 

colaboración entre los integrantes.  
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Según, Córdova et al. (2021) tuvieron como finalidad  establecer la 

orientación del liderazgo directivo de los establecimientos educativos. Indagación 

de prototipo cualitativo, Llegan a la conclusión: a) La exploración bibliográfica 

consiente explorar que coexiste la exigencia de desplegar valoraciones 

metodologías que demuestren los horizontes de liderazgo y el golpe en la 

alineación en la destreza formativa en los establecimientos, el registro de destrezas 

y habilidades que extienden los directores en los ambientes sensibles para que se 

establezca una formación de inserción social, suministrando una formación de 

eficacia en los alumnos y soporte de los directores para el canje y aumento  de las 

competencias de contestación a requerimientos que le son intrínsecas al 

establecimiento. b) Un buen liderazgo dirigente en los salones promueve el 

quehacer colaborativo incorporado y no despliega experiencias habituales 

improcedentes y de seguimiento a los maestros e individuos que se enfrentan a las 

fallos de mando colectivo que es habitual en los colegios del gobierno. 

En su estudio Pereyra et al. (2022) tiene como propósito comprobar la 

elevación de correspondencia entre el liderazgo de alto trabajo y el ambiente 

organizacional en una localidad de 280 empleados de una sociedad peruana 

destinado a la edificación modular en el tramo industrial. Es una investgación básica 

de tipo correlacional. Concluye que: a) La indagación manifiesta que el liderazgo 

de caro servicio y el clima organizacional se conciernen elocuentemente; coexiste 

una correspondencia efectiva y alta de 0.812. b) Con relación al liderazgo personal 

y el clima organizacional, se certeza que se relacionan significativamente, con un 

resultado positivo alto de 0.501. Se evidencia que la apreciación frecuente de los 

participantes con relación al liderazgo particular es real con un 77.7%. 

Desde otro punto de vista, Gonzales et al. (2021) en su publicación tienen 

por propósito general puntualizar los consecuencias de los apartados probados 

originario de las naciones de Colombia, México,  Perú y otros, sobre clima 

organizacional en el tramo estatal a nivel sudamericano entendido entre los años 

2016 a 2020; verificandose bajo la dirección atributivo de tipo descriptivo llega a la 

conclusión: a) El ambiente organizacional es una inconstante que ha sido 

experimentada por períodos a fin de estar al tanto cuidadosamente  de las 

correspondencias y técnicas realizadas dentro de la compañía, no obstante, se han 

hecho variadas indagaciones en la sección particular con la intención de igualar la 
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dinámica profesional. Sin requisición, los orígenes de indagación examinadas como 

repositorios, revistas y escritos indican que en la sección estatal se evidencia 

insuficiente bibliografía hipotética y probada sobre la materia en memoria.  

Rios et al. (2023) publican su artículo cuyo objetivo general fue: Establecer 

los primordiales descubrimientos sobre los elementos afines con el clima 

organizacional durante la etapa 2010-2022. La sistemática usada fue primordial, de 

orientación atributivo de diseño teórico y exploración metódica. Llega a las 

conclusiones: a) Es significativo recalcar la tarea que realiza la alta trayectoria de 

la institución, como burgomaestres más distintivos, para valorar de forma incesante 

la cualidad en la que acarrean sus diligencias, logrando realizar medidas 

protectoras frente a los eventos o acontecimientos perjudiciales que logren 

mostrarse en cuestión de que uno de los elementos conmueva el buen clima 

organizacional, esto para afirmar el buen trabajo de la ordenación y favorecer con 

la realización segura de sus diligencias encaminadas a garantizar su trabajo 

incesante e insuperable. 

Asi mismo, se necesitan las proposiciones  correspondientes a la inconstante 

sobre liderazgo directivo: Según John Maxwell, define liderazgo como: “la potestad 

de optimar a los sujetos de un sitio, a través de la ordenación de un guía, que 

precisa como aquel que tiene esa cabida de predominio a través del cual sus 

dependientes optiman sus talentos y aptitudes” (Fuentes, 2019). Por consiguiente, 

“El liderazgo es una sucesión de capacidades profesionales que poseen como 

propósito el progreso competencial de nuevos sujetos, a través del uso de una 

información eficaz, manejarlos prósperamente a la obtención de las metas y 

propósitos evidentes por una fija habilidad” (Fuentes, 2019). 

También se definió directivo como aquel individuo que tiene el dominio o la 

ocupación para regir elementos, agrupación u otro campo de una sociedad. El 

director consigue gobernar una sociedad, así como parte de ella (Coll, 2020). Por 

ello, (Padilla, D. & Vargas, F., 2022), afirman que: la imagen del directivo es clave, 

debido a que es el líder natural de las escuelas ya que es necesario que, como tal, 

conduzca en forma eficaz y eficiente la gestión escolar. También Simbron & 

Sanabria (2020) plantean que un liderazgo directivo nos direcciona a un débito 

constituido, trabajadores capacitados para redimir en el campo laborioso y 

competidor, con trabajos sujetas a indelebles trapicheos y afectados a través de un 
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clima organizacional para lograr el gusto en la actividad realizada por los maestros, 

que ayudan a la alineación completa del sujeto. 

 Por ende, se considera que los principios de estilo participativo fomentan 

la satisfacción laboral de los docentes, porque participan para formular las metas 

escolares, cómo lograrlas y qué necesidades se requieren para lograr los objetivos 

(Humuntal et al.,2018). 

Según Leithwood (2019) manifiesta que el liderazgo de los grupos 

dirigentes es reconocido como el sustituto agente intraescuela que más 

acontecimiento tiene en la educación del alumno, superado solo por las 

experiencias pedagógicas en el salón. De igual modo (Mendez, Executive 

Leadership in the Teaching Performance of Regular Basic Education in the years 

2014 to 2019, 2021) manifiesta que el reto del dirigente formativo, en nuestros 

tiempos, es desplegar un servicio escolar dedicado a la enseñanza del estudiante. 

En el ambiente de un sitio formativo cada vez más propicio e interactivo. En tal 

sentido, el cambio del establecimiento formativo requiere concordar esta 

competencia a través de la óptica de un liderazgo mediado en la fase de ilustración. 

Un profesor que es una excelente autoridad, una iluminación que mueve la 

conducta de los componentes de un colegio establecido especialmente en el lado 

formativo. 

 Según Prastiawan et al. (2020) el significado del término “clima 

organizacional” puede diferir y depende del contexto. En el contexto actual, clima 

organizacional se refiere al clima escolar. La escuela es más que un lugar de 

transmisión de conocimientos; el número de interacciones entre los recursos 

humanos y el clima de la escuela influye en estas interacciones. A veces pueden 

surgir problemas administrativos, económicos y políticos debido a las malas 

condiciones laborales. Por consiguiente, Chumacero & Carrión (2021) en los 

siguientes periodos el liderazgo tendrá una tarea muy superior en todo 

establecimiento por arriba de la ocupación que rescate porque solo así se logrará 

conseguir y efectuar los objetivos planteados. 

Para darle consistencia a la investigación se consideró algunas teorías sobre 

liderazgo siendo estas las siguientes: a) Teorías situacionales, los guías deben 

adaptarse al ambiente de su grupo e innovar su manera de proceder de acuerdo 

a cómo se ocurre dicho escenario. Es decir, modificar los estímulos, las 
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conveniencias de estimulación, requerimientos, aspectos de asumir 

determinaciones, etc. b) Suposiciones participativas, estas consideran el fallo del 

tercero en el desarrollo de toma de determinaciones, sin perturbar la perspectiva 

del guía, pero solicitando la aportación de los demás por sobre la obligación de 

conveniencias de ejercicio. La finalidad de estas suposiciones, es que los guiados 

se profesen apreciados y arriesgados. c) Teorías de reciprocidades o 

transformacionales, estas son, las teorías que más favorecen a los liderados. 

Mediante estas, lo significativo no es exclusivamente el provecho del conjunto 

sino el enorme progreso de la aptitud de cada miembro (Universia, 2019). 

También se consideran las extensiones del liderazgo dirigente las cuales 

son las que a continuación se indican para Leithwood (citado por León, 2018, pp. 

47-50), considera lo siguiente: a) Instaurar la dirección donde se presenta como 

precisar la intención de un protagonista honesto que lo origina y lo traslada a lograr 

sus propios propósitos. Los ordenamientos mancomunados son: la elaboración de 

una perspectiva frecuente que proteja el acogimiento de las metas del equipo y 

manifieste altas posibilidades de desempeño de los objetivos planteados. b) 

Redelimitar el ordenamiento. El cual queda fusionado a los contextos de labores 

que consienten a los trabajadores desplegar sus destrezas. La costumbre 

mancomunada es: elaborar un refinamiento de colaboración, disponer una 

distribución que proporcione el trabajo, cause una correspondencia fructífera con el 

linaje y la colectividad y enlace el colegio con su ambiente. c) Desplegar individuos. 

Dicho asunto se ofrece a través del progreso profesional, alicientes o soporte se 

extiende las cabidas de los órganos para ofrecer excelentes dilemas de remedio 

frente a desiguales contextos. d) Tramitar la ilustración. Se concibe como el grupo 

de trabajos para monitorear y valorar la instrucción, regularizar eventos, suministrar 

los patrimonios forzosos y monitorear el adelanto del discípulo. Los procesos 

confederados son: suministrar el personal conveniente, suministrar sostén 

competente a los docentes, seguir las experiencias de instrucción y enseñanza y 

sortear la difusión del grupo. 

Posteriormente se definió la variable clima organizacional, son las 

percepciones individuales respecto a los atributos del ambiente de trabajo. Es decir, 

es la forma en que los individuos perciben la organización (Rivera-Porras et al, 

2018). 
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          De la misma manera es necesario registrar algunas teorías científicas, las 

mismas que darán mayor credibilidad al estudio. Sí tenemos la probabilidad del 

progreso organizacional (DO) florece en los EE. UU en el año 1962 bosquejada por 

Richard Bebkhard con Rensis Likert y Kurt Lewin psicólogo alemán consultante y, 

en grupo, a partir de las ocupaciones de un conjunto de intelectuales que plantó 

energía en el adelanto proyectado de las instituciones y plantearon un grupo 

complicado de aspectos sobre la correspondencia “individuo-institución-ambiente” 

(Armenteros et al 2019, p. 563) 

Para Rivera-Porras et al. (2018) el compromiso organizacional está 

combinado por las evaluaciones que poseen los empleados sobre sus desempeños 

en correspondencia con los otros órganos de la institución, a la vez que se califica 

como una táctica del entorno íntimo, ejercida por los participantes, que influye en la 

conducta, y que se logra exponer en función de los valores o particularidades de la 

institución. Asimismo, constan otros elementos que intervienen en el ambiente de 

la corporación, puesto que son las inconstantes propias razones, evaluaciones y 

apreciaciones, las inconstantes ordenadas conocimientos, estímulos y vínculos de 

liderazgo, y las finalidades activas que exteriorizan la fortuna de la institución (p 39). 

Razón a esto, Febriansyah et al. (2018) realizan un escrito para establecer 

el conmoción y la predominio del ámbito organizacional en el juramento de los 

trabajadores, en el cual hallamos que es una elaboración que consistente en 

mecanismos cognoscitivos, afectivos y de conducta afines con el trabajo de una 

persona; que el nivel de obligación entre los empleados incrementa cuando los 

trabajadores notan familiaridad, acatamiento y provecho recíproco; y que el 

ambiente organizacional tiene una consecuencia reveladora en la disposición de la 

responsabilidad de los asalariados.  

Por lo tanto, Pedraza (2018) afirma que: los procedimientos y experiencias 

de talentos humanos corresponden ser focalizadas a fortificar el compromiso de los 

trabajadores hacia la institución, así como inducir las labores en conjunto y formar 

las atenciones de los honorarios con los de la institución; particularidades que 

acrecientan el nivel de complacencia del personal y que proporcionan como 

consecuencia que en la organización se facilite un ambiente organizacional 

excelente. 
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Según Sumba et al. (2022) en la coyuntura actual el clima organizacional en 

las compañías afronta variaciones apresuradas en la economía, política, 

tecnología, social y cultural estos perturban el escenario profesional lo cual 

interviene en que el personal varíe su proceder, cuando coexiste desinterés al 

trabajador, alejamiento de liderazgo, desequilibrio profesional, defectuosa 

información, creando insatisfacción en el centro labores, resultando en un 

defectuoso trabajo al poseer indigno juramento con la compañía o establecimiento.  

 Según Otrębski (2022) sostiene que un clima organizacional positivo, 

independientemente del tipo de institución, está vinculado a una alta satisfacción y 

emociones positivas. Por el contrario, un clima negativo se asocia con baja 

satisfacción y emociones negativas, que no se ven afectadas por el tipo 

institucional. Por ello, López et al. (2019) asumen que intrínsecamente en cualquier 

establecimiento es importante que coexista un buen clima organizacional y un trato 

conforme, elementos importantes para el progreso recomendable de la 

administración directiva. 

Luego se citó las dimensiones de la variante en disertación los mismos que 

fueron los sucesivos: a) Autorrealización o Desarrollo personal: está en ingresar en 

procedimientos de enseñanza y auto superación en los que logramos enfrentar 

desafíos ordenados con nuestros méritos y beneficios más legítimos, con tal 

de contribuir significación a nuestras existencias y existir una práctica de adelanto 

particular (García, 2022). b) Involucramiento Laborales definido como una conducta 

profesional, donde un empleado se iguala con la variedad de trabajo que ejecuta, 

la desempeña con gusto y le interesa, compartimiento que se refleja irradiado en 

su horizonte de trabajo, y su horizonte de colaboración en el avance del entorno 

profesional (Riquelme, 2023). c) Supervisión, es el procedimiento en el cual, un 

individuo con inteligencia y dominio, designada inspector, destina y valora la 

ocupación de los demás individuos, con el propósito de lograr las metas 

organizacionales. Este asunto contiene diligencias como unión de propósitos, 

valoración de resultados, retroalimentación, adiestramiento y resolver los 

problemas (Serrano, 2023). d) Comunicación: manifiesta que la correspondencia 

es un elemento fundamental en cualesquiera de los perímetros de la existencia y, 

por supuesto, en el terreno profesional. Para una institución es forzoso referir con 

un contexto conforme en el cual todos sus participantes logren informarse de la 
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superior manera. Cuando hay una buena notificación internamente en la institución, 

los trabajadores aprecian mayor exaltación y apetecen persistir en ella. Por tanto, 

cuando la notificación no es conveniente logra ocurrir lo inverso. La mala 

notificación logra causar equivocaciones que frenan el progreso de los planes, entre 

los nuevos contextos negativos para la compañía que logran perjudicar el perfil de 

la sociedad y crean una proterva notoriedad para la propia (García, 2021). e) 

Situaciones profesionales: queda afín a la condición del ambiente profesional. La 

concepción refiere a la eficacia, la estabilidad y el cuidado de las instalaciones, 

entre otros elementos que inciden en la prosperidad y la robustez del empleado 

(Perez y Merino, 2021). 

 Por consiguiente, de Azkue (2023) el Comportamento organizacional es 

significativo porque ayuda a mejorar el beneficio y la condición de los trabajadores 

en la temporada, para lograr los propósitos del establecimiento. También Converso 

et al. (2019) revelaron que el ambiente escolar influye en el bienestar y la eficacia 

de existencia de los maestros. En resumen, un clima de apoyo social en la profesión 

docente parece ser un amortiguador contra el agotamiento docente. Además, Soria 

et al. (2020) mencionan que el CO es un fenómeno que al intrínseco de los 

organismos proporcionan un significado al discernimiento particular y grupal de los 

individuos, las cuales logran enunciarse en favor de la fundación o logran proceder 

en contextos de estrés y desconcierto por parte del personal humano. 

De la misma manera, Arzate (2022) manifiesta que: cuando la educación de 

la zona de empleo se ordena con tus trabajadores, es más factible que se aprecien 

más agradables, favorecidos y estimados. Las instituciones que dan preferencia a 

la educación siempre logran soportar períodos dificultosos y variaciones en el 

ambiente institucional y surgir fortificadas. Por ende, (Tomas, Q. & Mamani,R, 

2021), refiere el ambiente organizacional admite percibir como proceden y se 

despliegan los empleados dentro de ella frente a los contextos cotidianos, frente a 

la práctica, las reglas y requerimientos determinadas por los directores, de modo 

que se logre concebir si poseen gusto o enfado a estas circunstancias. 

También, es significativo reflexionar que la humanidad actual muestra una 

sucesión de retos en la formación, por tanto, pide una tarea pertinente y competente 

para la eficacia de sus logros (García, et al 2018), existiendo la persona encargada 
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para uno de los primordiales ejes dinamizadores para realizar técnicas 

convenientes con todo su conjunto de compromiso (Blanco 2020). 

Por consiguiente, el (CO) es esencial para las corporaciones de manera que 

estas logren sus metas y que de modo más determinada es significativo que estas 

semejantes conciban los elementos que consienten el ambiente organizacional.  

Parra et al (2018), Por lo tanto, la eficacia de existencia profesional de una 

institución académica debe ser el ambiente de compromiso, el ambiente propicio 

en la clasificación que consienta mejorar la aptitud en la realización de las 

actividades laborales, optimizar el clima organizacional y la colaboración superior a 

la compañía por parte del empleado que tiene familiaridad y acatamiento (Cardona 

et al 2018). De modo que la eficacia de existencia profesional de los empleados los 

cuales son elemento clave para la producción de una sociedad. (Suarez, Clima 

organizacional entre los trabajadores del Hospital General “La Villa”: hospital de 

segundo nivel de atención de la Ciudad de México Organizational climate among 

the workers of the “Hospital General La Villa”: Hospital of the second level of care 

in, 2018) 

 También, se logra enunciar que las correlaciones interpersonales entre 

camaradas y con los principales simboliza ser el dispositivo del ambiente 

organizacional que mayor colisión causa sobre la complacencia de los trabajadores 

hacia su sede de labores (Soria et al 2019), una figura a contemplar para las 

indagaciones posteriores sobre la intelectualidad interpersonal y su acontecimiento 

en ambiente organizacional propicio y los proyectos allegados de la invariable 

progreso y sembrar en los coadjutores demuestren familiaridad, empoderamiento y 

juramento de los mismos para enfrentar los desafíos vigentes y posteriores (Brito 

et al., 2020). 

 Por consiguiente, Sagerdo & Castelló (2019) sostienen que una labor notable 

que afrontan quienes gobiernan fundaciones formativas es ocuparse para tramitar 

un ambiente organizacional que favorezca el progreso conveniente del 

procedimiento enseñanza-aprendizaje en empresas educativas. 

 Según, Charry (2018) declara que la trascendencia del discernimiento del 

ambiente organizacional se apoya en el dominio que este practica sobre el 

procedimiento del personal, siendo esencial su análisis para el esquema de enseres 

de misión oficial. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación.  

3.1.1 Tipo de Investigación:  

Mata (2019) manifiesta que la investigación es básica, porque se 

orienta a buscar y conseguir un nuevo conocimiento de modo sistémico, con 

el objetivo de incrementar el conocimiento en una realidad concreta; por su 

orientación es cuantitativa y por su profundidad es correlacional. 

3.1.2 Diseño de investigación:  

El esbozo de disertación es no experimental. Fuentes et al. (2020) 

refirieron “La indagación no experimental se define como aquella que se 

ejecuta sin manosear intencionadamente inconstantes” (p. 59). Es decir, se 

observan los fenómenos en su estado natural para luego analizarlos sin que 

estos sufran alguna manipulación o alteración.   

    Su bosquejo es el sucesivo: 

 

                                                              

        

 

                  

     Dónde: 

M: Muestra 

Ox: Investigación de Liderazgo directivo. 

Oy: Investigación de Clima organizacional. 

r: Relación o 

3.2 Variables y Operacionalización. 

Definición conceptual:  

Variable 1 Liderazgo directivo.  

Nos direcciona a un compromiso organizado, trabajadores capacitados para 

redimir en el campo laborioso y competidor, con acciones sujetas a 

permanentes cambios e influenciados a través de un clima organizacional 

para lograr el sentirse a gusto en la actividad realizada por los maestros, que 

ayudan a la formación íntegra del sujeto. (Simbron & Sanabria; 2020). 

                         OX 
 
   
    M                     r 
                         
 
                          OY                           
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Variable 2 Clima organizacional.  

Es la valoración que el empleado tiene de su trabajo en relación con otros 

miembros de la organización, puede verse como una condición del ambiente 

interno en el que trabajan los compañeros, que influye en su 

comportamiento, y puede explicarse en base a valores o características de 

la organización (Rivera-Porras et al, 2018). 

Definición operacional:  

Variable 1 liderazgo directivo.  

Son el acumulado de procedimientos que pusieron en práctica todos los 

trabajadores participantes en el estudio en sus distintas dimensiones.  

Variable 2. Clima organizacional. 

 Es el incorporado de interrogantes los cuales responderán los participantes 

de este estudio teniendo en cuenta cada una de las generalizaciones que 

alcanza la variable con la finalidad de poder medir el nivel de está.  

 

La escala de medición. Se utilizó la escala de Likert, según  (Hammond, 

2023) calcula el valor en que el individuo queda de conforme o en 

disconformidad con cada dictamen. 

 

3.3 Población, muestra y muestreo 
 

3.3.1 Población:  

 

     

 

 

 

 

            

 

 

 

 

 

Cargo Nº de colaboradores 

Docentes de primaria 04 

Docentes de secundaria 07 

Auxiliar de Educación 01 

Personal Administrativo 01 

Total             13 
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Criterios de inclusión.  

Los maestros, empleados, y auxiliares de ambos sexos, nombrados y 

contratados, de ambos niveles educativos, personal administrativo y un 

auxiliar de educación. 

Criterios de exclusión.   

Los que no firman el consentimiento informado y no se encuentren 

presentes en el momento de la aplicación de los instrumentos. 

. 

 3.3.2 Muestra: Quedará formada por la población general, (13 

trabajadores) 

3.3.3 Muestreo: En este caso no hubo selección alguna pues se toma toda 

la población de manera general por ser pequeña. 

3.3.4 Unidad de análisis: todo el personal de la institución educativa.  

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos.  

La recaudación de cifras envuelve fabricar un procedimiento minucioso de 

ordenamientos que nos lleven a congregar fichas con una intención 

determinada, este procedimiento se realiza para lograr las fichas citadas 

(Hernandez y Mendoza, 2018, p. 262). 

• Encuesta: Es un instrumento que se produce mediante una herramienta 

denominada interrogatorio, vive direccionado simplemente a individuos y 

suministra indagación sobre sus dictámenes, conductas o 

discernimientos. Logra poseer resultados cantidades o atributivos y se 

concentra en interrogaciones preestablecidas con un mandato razonado 

y un método de réplicas paulatino. Principalmente se logran fichas 

numéricas (Arias, 2020, p. 18). 

• Cuestionario. “Es una agrupación de interrogaciones en relación de una 

o más inconstantes a calcular” (Hernandez y Mendoza, 2018).  

3.5 Procedimientos  

Para la suministración de las herramientas de recopilación de cifras se 

procedió a solicitar la autorización respectiva de las autoridades responsables de 

la institución como son el director, luego se procedió a realizar una reunión 

extracurricular con el equipo de profesores y administrador para informarles sobre 
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el estudio que se realizará así como la aplicación de los documentos los mismos 

que servirán para recabar información y su posterior procesamiento el mismo que 

servirá para subsanar los problemas álgidos en la institución. 

3.6 Métodos de análisis de datos   

Según Mata (2020) se refiere al desarrollo de la organización de temperamento 

tanto cognitivo como teórico-metodológico, que implica una sucesión de fallos 

referentes a los ordenamientos consignados a la recogimiento, proceso y comparación 

de testimonios, adentro de las cuales, se halla la elección de las técnicas y el bosquejo 

de las herramientas de indagación. 

Se realizó en tres fases: Primero la certificación de los enseres, se 

sometieron al discernimiento de cuatro versados con gran solvencia moral con 

grados de maestro y doctor y luego emitirán su veredicto sobre dichos instrumentos, 

para la confidencialidad se procesó mediante el método alfa de Cronbach del 

programa estadístico SPSS. Segundo los resultados derivados después las 

herramientas se enjuiciaron y analizaron esgrimiendo la estadística descriptiva 

simple donde se representaron los resultados en tablas y gráficos estadísticos por 

dimensiones. Tercero referido a la estadística descriptiva inferencial, se acopian las 

fichas provistas en la estadística expresiva estricta y se procesa en el programa 

SPSS con el cual se evidenciará los resultados si se admite o impugna las hipótesis 

de investigación y para correlacionar las variables se utilizó el coeficiente de 

Pearson. 

3.7 Aspectos éticos   

 Para el incremento de la indagación se ha tenido en consideración los 

aspectos éticos y jurídicos garantizando la originalidad y pertenencia de la 

investigación, respetando la producción intelectual de los autores consultados, de 

igual modo las consultas a textos digitales y electrónicos que se consultó y se 

realizó mediante las normas APA 7ma edición, tal como lo manifiesta el reglamento 

de moral de la Corporación César Vallejo en su artículo 08, 09 y 10.  
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IV. RESULTADOS 

Resultados por dimensiones de la variable liderazgo directivo. 
 

Tabla 1 Resultados de la extensión establecer la dirección. 

 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Nunca 00 0.00% 

A veces 03 23.10% 

Siempre 10 76.90% 

Total 13 100.00% 

    
 
Nota.: En la Tabla se logra estimar, las deducciones que se obtuvieron en la 

presente dimensión, donde alcanza un 76.9% el cual permite deducir que se 

encuentran en un nivel bueno, pero no a plenitud, pues existe un 23.1% que 

presentan algunas deficiencias que se tienen que tomar en cuenta para beneficiar 

a la comunidad educativa. 

Tabla 2 Deducciones de la extensión rediseñar la organización. 

 

Nivel Frecuencia porcentaje 

Nunca 00 0.00% 

A veces 02 30.80% 

Siempre 11 69.20% 

Total 13 100.00% 

 

Nota. La Tabla muestra los resultados que se han obtenido sobre la dimensión 

rediseñar la organización al aplicar el instrumento de investigación el cual se 

encuentra en el nivel bueno con el 69.2%, pero, coexiste una proporción reveladora 

de 30.8% que necesita atención para optimar la gestión en la IE.  
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Tabla 3 Dimensión desarrollar personas. 

 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Nunca 00 0.00% 

A veces 01 15.40% 

Siempre 12 84.60% 

Total 13 100.00% 

 

Nota. En la Tabla se puede observar los frutos logrados al emplear el instrumento 

de investigación en su dimensión desarrollar personas con el 84.6%, demostrando 

que se encuentra en un nivel bueno demostrando interés por el desarrollo 

pedagógico y profesional de su personal, pero, se tiene que atender a un 15.4% 

que es un pequeño porcentaje que necesita mejorar su desarrollo personal. 

 

Tabla 4 Desenlace de la distancia gestionar la instrucción. 

 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Nunca 00 0.00% 

A veces 04 38.50% 

Siempre 09 61.50% 

Total 13 100.00% 

            

 

Nota. En la Tabla se aprecia los resultados de se han logrado después del uso de 

la herramienta de indagación en su dimensión gestionar la instrucción donde logra 

el 61.5% demostrando que existe un particular interés por el desarrollo profesional 

de sus trabajadores.  
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Tabla 5  Comparativo por dimensiones de la variable liderazgo directivo.  

 

Nivel  Establecer 
la dirección 

Rediseñar la 
organización 

Desarrollar 
personas 

Gestionar la 
instrucción 

Nunca 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 

A veces 23.10% 30.80% 15.40% 38.50% 

Siempre 76.90% 69.20% 84.60% 61.50% 

Total 100.00% 100.00% 100.00% 100.00% 

              

Nota. La dimensión que logra el nivel más alto con 84.6% es desarrollar personas, 

con esto se puede apreciar que la principal preocupación del director es el 

desarrollo de los trabajadores tanto en lo profesional como laboral, de la misma 

manera establecer la dirección con un 76.9%, se encuentra en un nivel bueno pero 

tiene un 23.1% de deficiencias que se tienen que superar para beneficio de la IE, 

de la misma manera rediseñar la organización alcanza un 69,2% lo que indica que 

se tienen que replantear comisiones que no están obteniendo resultados positivos 

con la finalidad de cumplir con la meta trazada, de igual modo gestionar la 

instrucción con un 61.5%  de aceptación pero tiene un 38.5% de personal que le 

interesa la actualización constante a la que está sometida la educación y los 

maestros somos los que debemos estar a la vanguardia de la innovación. 

 

Resultados de la variable ambiente organizacional según dimensiones 

Tabla 6 Efectos de la dimensión autorrealización o realización personal. 

Nivel Frecuencias Porcentaje 

Nunca 00 0.0% 

A veces 06 46.2% 

Siempre 07 53.8% 

Total 13 100.0% 

   

Nota. Según la figura se aprecia las consecuencias del uso del instrumento clima 

organizacional en su primera dimensión el nivel bueno alcanza el 53.8% quiere 

decir, que es un grupo considerable a quienes les interesa el desarrollo personal y 

el 46.2% no tiene interés en desarrollar se profesionalmente de manera personal.  
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Tabla 7 Resultados logrados en la dimensión involucramiento laboral. 

Nivel Frecuencias Porcentaje 

Nunca 00 0.0% 

A veces 03 30.8% 

Siempre 10 69.2% 

Total 13 100.0% 

   

Nota. En la imagen se aprecian las consecuencias de la presente extensión donde 

se logra el 69,2%, el cual indica que el involucramiento en el trabajo es bueno y un 

30.8% tiene dificultades en su carga laboral. 

Tabla 8 Rendimiento de la extensión supervisión. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Nunca 00 0.0% 

A veces 03 38.5% 

Siempre 10 61.5% 

Total 13 100.0% 

    

Nota. En la tabla se obtuvo que el 61.5% indica que un considerable número de 

docentes acepta sin reparos la supervisión y el 38.5% tiene dificultades para 

aceptar la supervisión de manera libre. 

Tabla 9 Resultados de la dimensión Comunicación. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Nunca 00 0.0% 

A veces 01 23.1% 

Siempre 12 76.9% 

Total 13 100.0% 

    

Nota. En la tabla se muestra un alto nivel de comunicación fluida entre el personal 

que labora en la IE y solo el 23.1% presenta algunos inconvenientes con la 

comunicación con los trabajadores. 
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Tabla 10 Resultados del  área situaciones profesionales. 

Nivel Frecuencias Porcentaje 

Nunca 00 0.0% 

A veces 03 23.1% 

Siempre 10 76.9% 

Total 13 100.0% 

    

 

Nota. En la Tabla se aprecia que esta dimensión alcanza un 76.9% el cual muestra 

que la mayor parte de los docentes está conforme con las condiciones que la IE 

ofrece a sus trabajadores y el 23.1% labora en malas condiciones para poder 

cumplir con su jornada laboral. 

Tabla 11 Comparativo entre los resultados obtenidos entre las dimensiones.. 

Nivel Realización 

personal. 

Involucramiento 

laboral 

Supervisión Comunicación Condiciones 

laborales 

Nunca 0.00% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 

A veces 46.20% 30.8% 38.5% 23.1% 23.1% 

Siempre 53.80% 69.2% 61.5% 76.9% 76.9% 

Total 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 

 

Nota. En la tabla se puede apreciar que según los porcentajes alcanzados su nivel 

de clima organizacional es bueno, faltando potencial algunas de ellas; un regular 

porcentaje necesita potenciar las distintas dimensiones de esta variable puesto que 

se encuentran por debajo del 50%, si se quiere brindar un mejor servicio se tiene 

que capacitar al personal que lo requiera.   
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Tabla 12 Prueba de normalidad entre Liderazgo directivo y clima organizacional 

Correlaciones 

 LIDERAZGO 
DIRECTIVO 

CLIMA 
ORGANIZACIO

NAL 

Rho de 
Spearman 

LIDERAZGO 
DIRECTIVO 

Coeficiente 
de 
correlación 

1,000 ,409 

Sig. 
(bilateral) 

. ,003 

N 13 13 

CLIMA 
ORGANIZACI
ONAL 

Coeficiente 
de 
correlación 

,409 1,000 

Sig. 
(bilateral) 

,003 . 

N 13 13 

 

En el cuadro 2 el cálculo que nos señala Rho Spearman posee una Significancia 

de = 0,003 mínima a 0,005, por lo que se admite la suposición general y se impugna 

la presunción negativa, evidenciándose que coexiste correspondencia 

medianamente reveladora entre el liderazgo directivo y el clima organizacional. 

Asimismo, se muestra que el factor es 0,409 lo que representa que es una 

correspondencia eficaz media respectivamente. 
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V. DISCUSIÓN 

Para la disputa de los efectos se ha asumido como primer indicio el propósito 

general y consecutivo a ello los determinados en función a las inconstantes 

liderazgo director y ambiente organizacional.  

El objetivo general es determinar la correspondencia entre liderazgo 

dirigente y situación organizacional en un establecimiento formativo del distrito de 

San Ignacio, Cajamarca, se verifica que coexiste una correspondencia efectiva 

media según la Rho de Spearman con un nivel de correlación de 0,409 entre ambas 

inconstantes, asimismo, se estableció que se asume desarrollar cada una de las 

extensiones de la inconstante liderazgo directivo, donde se apreciarán los 

resultados de la variable desenvolver individuos los que se encuentran en un 

horizonte bueno con el 84.6%, esto quiere decir que la I.E se inquieta por el 

progreso competitivo de cada uno de los trabajadores incentivándoles a superar las 

falencias que estos tienen, en la dimensión establecer la dirección es la que 

requiere más atención alcanza el 76.9% para así poder superar las debilidades que 

se han presentado y que no se ha tomado en cuenta para el perfeccionamiento del 

mandato, en la extensión rediseñar la organización el resultado no es del todo 

alentador alcanza un 69,2% pues es necesario volver a replantear la conformación 

de comisiones de trabajo con la finalidad de lograr lo propuesto y  cumplan las 

actividades al máximo, la dimensión gestionar la instrucción, el resultado alcanzado  

es 61.5%, nos muestra que se tiene que tomar medidas el impase de la 

actualización y capacitación a todos los trabajadores que laboran en la I.E, pues de 

ello necesita el avance académico y pedagógico de los maestros y se reflejará en 

los estudiantes; en lo que concierne a la inconstante clima organizacional, 

igualmente se tiene que facilitar mayor cuidado a las extensiones autorrealización 

o realización personal obtiene el 53.8% y supervisión logra el 61.5%, pues el 

personal necesita entender que la supervisión no es para despedir sino para 

mejorar el desenvolvimiento laboral y profesional de cada uno, de igual modo en la 

realización personal es en donde se tiene que priorizar la atención pues tiene un 

porcentaje significativo  del 46.2% que necesita de esta ayuda, en la superficie 

involucramiento profesional se encuentra en el horizonte bueno con el 69.2%, pero 

se necesita prestar mayor atención con aquellos que no se involucran al máximo 
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en sus labores que son un 30.8% y las dimensiones involucramiento labora y 

comunicación logran el 76.9% se localizan en un horizonte bueno pero es ineludible 

brindar igualdad de condiciones laborales a todo los  trabajadores que trabajan en 

el establecimiento y solo un 23.1% necesita asumir con responsabilidad sus labores 

(ver tabla 11), en donde se apreciarán los efectos logrados, esto se ampara con la 

indagación ejecutada por Córdova et al. (2021) cuyo objetivo fue: establecer la 

disposición del liderazgo dirigente de los Establecimientos Formativos. 

investigación de tipo cualitativa, concluye: a) A través de una verificación 

bibliográfica, examinamos la exigencia de desenvolver una valoración sistemática  

del nivel de liderazgo y su impacto en la formación de las prácticas   educativas,  

así como de crear una cultura que los administradores establezcan en situaciones 

de   vulnerabilidad.  De las experiencias y habilidades que utilizo.  Inclusión social, 

proporcionando   una   formación   de   alta   calidad al alumnado, apoyando a los  

equipos directivos en tiempos de cambio y fortaleciendo la capacidad del colegio 

para dar respuesta a las necesidades internas. 

También guarda relación con la teoría de John Maxwell donde manifiesta 

que el liderazgo tiene como jurisdicción optimar a las hombres de un sitio, mediante 

la alineación del guía, es decir, este, influencia sobre los subordinados con la 

finalidad de lograr un cambio en sus actitudes y capacidades para beneficio de la 

institución (Fuentes, 2019), esto se corrobora con lo manifestado por la  (UPN, 

2023)  quien sostiene  que:  la  existencia  de  un  guía en una organismo impacta 

todas las esferas de dominio dentro de las cuales opera el líder. Honradez en sus 

acciones, un enfoque claro de hacia dónde quieren llegar, cómo comunicar y  

persuadir a los individuos y un deseo de desarrollo personal y profesional son las 

características distintivas de los directivos con liderazgo. 

 De igual modo se respalda con Varela (2018) quien manifiesta que: el modo 

dirigente es un ejemplo de liderazgo tomado por el individuo que apadrina el rol de 

comunicar. De este modo los trabajadores entienden sobre lo que poseen crear y 

cómo corresponde realizarlo día a día. 

En cuanto al propósito delimitado 1 Reconocer el horizonte del liderazgo 

dirigente en una institución educativa del distrito de San Ignacio, Cajamarca, en el 

cual se logra estimar los productos logrados del cuestionario que se aplicó, se 
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lográndose determinar un nivel bueno, pero, tiene que potenciarse todas sus 

dimensiones, en el cual, se consiguió estimar que es necesario potenciar la 

dimensión rediseñar la organización, pues ha tenido el 30.8% que tiene que 

mejorar, es decir, que se debe poner en práctica distintas estrategias con la 

finalidad de llegar a la organización facilite un servicio óptimo en la I.E, del mismo 

modo con la dimensión gestionar la instrucción,  pues tuvo el 38.5% de deficiencias 

y es aquí, donde se tiene que poner mayor interés pues de ello depende el progreso 

de la IE dentro de la comunidad; en lo que concierne a la  extensión establecer la 

dirección, logró un 23.1% de deficiencias, esto quiere decir que se está cometiendo 

errores involuntarios y se tiene que corregir para lograr el bienestar de la institución  

y la dimensión desarrollar personas solo alcanzó el 15.4% de deficiencias, 

demostrando que se encuentra en un nivel bueno, pero que tiene que superar 

algunas pequeñas faltas que se han encomendado en el trámite institucional. 

Como lo manifiesta Pereyra et al. (2022) tienen por finalidad primordial 

establecer el horizonte de correspondencia entre el liderazgo de elevado 

cumplimiento y el ambiente organizacional en una agrupación de 280 empleados 

de una sociedad peruana destinada a la edificación modular en el grupor 

constructor. Es una indagación elemental de tipo correlacional. Concluye que: a) La 

indagación señala que el liderazgo de valioso ejercicio y el ambiente organizacional 

se corresponden elocuentemente.Esto lo demuestra los efectos  qu se muestran en 

la actual indagación. 

De acuerdo con la conclusión que arroja la investigació anterior, lo mismo 

sucede en la presente indagación  pues nos muestra  que concurre un buen 

horizonte de ambiente organizacional  pero no en su totalidad, mostrando algunas 

falencias que se tienen  que tomar en cuenta para tener un liderazgo directivo 

óptimo.  

También con lo manifestado por (Coll, 2020) quien expresa que el líder es 

una persona que tiene poder para dirigir personas, por tanto, también puede dirigir 

una empresa de la mejor manera, por tanto, de ello depende el triunfo o la 

frustración de la institución. Incluso se concuerda con la teoría de la situación, 

donde los líderes tienen que adecuarse al ambiente de su grupo, e incluso modificar 

su manera de proceder (Universia, 2019). 
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En lo que respecta al imparcial determinado 2 equiparar el horizonte del 

ambiente organizacional en una institución educativa de la jurisdicción de San 

Ignacio, Cajamarca, se puede apreciar un clima organizacional de nivel regular a 

bueno según los desenlaces derivados en sus distintas extensiones, En 

comunicación y condiciones laborales  alcanzó el 76.9%  que acepta que existe una 

buena interacción con el personal que labora en la IE, así como también está de 

acuerdo con la condiciones para realizar su trabajo y un 23.1% tiene dificultades 

para cumplir a cabalidad lo que exige en estas, por ello se tiene que fortalecer cada 

una de las dimensiones con la finalidad de llegar a practicar un clima organizacional 

óptimo que es el ideal que busca toda IE; En la  dimensión involucramiento laboral 

logra un 69.2% dando a conocer un paralelismo aceptable  y un 30.8% en un ras 

habitual, es aquí donde se tiene que dar mayor importancia, pues todo el personal 

no se involucra en las actividades programadas en beneficio de la escuela; En la 

dimensión supervisión se alcanza un  61.5% que es consciente y acepta lo que está 

propone, mientras que un 38.5% no está de acuerdo porque se piensa que es para 

despedir y no para mejorar; La dimensión que requiere urgente atención es la 

autorrealización personal pues se obtiene 53.8% que se preocupa por su 

capacitación y desenvolvimiento pedagógico, mientras que un 46.2% espera que 

sea el responsable de la IE, quien les proporcione dicha actualización, pues no hay 

iniciativa de autodesarrollo.  

Lo manifestado, está respaldado por (Olas et al., 2022) quienes manifiestan 

que, si la situación logra concebirse como el aire que se inhala, asimismo, se 

cristianiza en una forma de valorar la etapa de fortaleza de la institución. La 

complacencia del personaje en el sitio de labores y por ramificación, del grupo es 

importante para exponer la producción que se aguarda en un ambiente cada 

periodo más complicado y competidor, es decir, que si todo el personal de una 

institución se preocupa por fortalecer y practicar un buen clima los resultados serían 

óptimos en todos los aspectos pues es el ideal que se busca en toda organización. 

También se concuerda con las apreciaciones de Rivera-Porras et al. (2018) 

quienes manifiestan que: el estado organizacional está mezclado por las 

evaluaciones que poseen los obreros sobre sus acciones en correspondencia con 

los nuevos elementos del establecimiento, a la vez que se medita como una 

situación del contexto intrínseco, ejercida por los coadjutores, que impacta en el 
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procedimiento, y que se logra exponer en función de los méritos o intereses de la 

corporación. 

 Se concuerda con lo manifestado por el autor anterior pues es 

imprescindible tener reuniones periodicas para evaluar como se está trabajando en 

la institución y al mismo tiempo hacer las comparaciones respectivas con las 

organizaciones del entorno para de esa manera poder superar las falencias que le 

estan haciendo daño a nuestro centro de labores y por que no, tomar algunas 

iniciativas de las intituciones vecinas con el propósito de optimar y ofrecer una mejor 

asistencia a nuestros usuarios. 

En el imparcial determinado 3 Instituir la correspondencia entre las 

dimensiones del liderazgo con la atmósfera organizacional en un establecimiento 

formativo de la jurisdicción de San Ignacio, Cajamarca, inmediatamente de 

encontrar los resultados derivados de la diligencia del par de preguntas liderazgo 

directivo y clima organizacional en el cual, los elevados puntajes lo logran el 

horizonte siempre (bueno) para las dos inconstantes, por tanto, se promueve 

facilitar mayor jerarquía a la monografía y adiestramiento de todos los trabajadores 

en los contenidos aludidos, para conseguir horizonte óptimo por ende el 

perfeccionamiento en las dos variables para beneficio de la IE y la comunidad.  

Lo anterior se respalda con el estudio realizado por Navarrete et al, (2023) 

donde manifiestan que coexiste correspondencia seguida entre el CO y el RL, pues 

ambos se encuentran influenciados por sus dimensiones pues de ello depende el 

desenvolvimiento de los trabajadores y la ejecución de un buen trabajo en una 

institución, mientras más cómodo labore mejor será su trabajo en bienestar de la 

comunidad educativa; lo mismo sucede en la presente investigación muchas de las 

extensiones de liderazgo dirigente influyen en las extensiones del ambiente 

organizacional, pues, una depende de la otra es decir si hay un buen liderazgo por 

parte del equipo directivo también habrá un buen clima organizacional con todo el 

personal que labora en la I.E también realizará sus actividades con mucha 

dedicación dejando de lado el temor por las sanciones a las que fue sometido por 

incumplimiento de sus labores. 

Luego se aplicó la prueba de normalidad en donde se determinará si se 

admite o refuta la suposición de indagación mediante la prueba de Shapiro-Wilk 

que es aplicable a una muestra menor a 50, cuyos resultados arrojaron una 
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significación bilateral de 0,000 para las extensiones como para las inconstantes y 

como resultados de la comprobación no paramétrica Rho de Spearman, se obtiene 

una significancia de 0,003 que es minúscula a 0.005 aceptando la suposiciones 

general o de exploración y se refuta la presunción negativa evidenciándose  que 

coexiste correspondencia medianamente reveladora entre una y otra inconstantes, 

su factor de reciprocidad es 0,409 lo que muestra que es una reciprocidad efectiva 

media. 

Con respecto al aporte de la investigación, es que se ha podido demostrar 

que a pesar que haya un buen liderazgo director y de igual modo ambiente 

organizacional siempre habrá falencias que superar, para ello se tiene que tomar 

las medidas pertinentes para replantear las actividades de las dimensiones que 

tienen mayores problemas, con el propósito de ofrecer una prestación óptima a la 

colectividad educativa. Dejando abierta la posibilidad a nuevas investigaciones que 

beneficiaría a las instituciones de nuestra provincia y por ende a nuestra región. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Para encontrar los niveles de liderazgo directivo se aplicó el instrumento de 

evaluación correspondiente y según los resultados obtenidos de sus cuatro 

dimensiones se puede manifestar que un porcentaje significativo se encuentra 

en un nivel bueno (61.5% - 84.6%), pero, hay falencias que se tienen que tomar 

en cuenta de inmediato pues es un porcentaje considerable (23.1% - 38.5%) de 

las dimensiones con el propósito de otorgar una mejor asistencia a la colectividad 

educativa.   

 

2. Para detallar las dimensiones del clima organizacional, se aplicó el instrumento 

correspondiente y se obtuvo resultados entre el (53.8% - 76,9%) lo que muestra 

que es medianamente bueno y necesita potenciar las dimensiones que tienen 

mayor falencia como son: la autorrealización, supervisión, involucramiento 

laboral y las dimensiones comunicación y condiciones laborales (23.1% - 46.2%), 

si se quiere ofrecer una excelente prestación a la colectividad formativa. 

3. Para establecer la relación entre las dimensiones del liderazgo con el clima 

organizacional en un establecimiento educativo del distrito de San Ignacio, 

Cajamarca, se empleó la prueba Rho de Spearman quien arroja una significación 

bilateral de 0,003 que es minúscula a 0,005, donde se admite la suposición de 

indagación y se demuestra que concurre una correspondencia medianamente 

reveladora y su coeficiente es 0, 409 correlación media positiva. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1.    A la Ugel San Ignacio promover la investigación y capacitación en liderazgo 

transformacional para los directores de los establecimientos educativos de 

esta localidad  a fin de crear uso de explícitas habilidades para intervenir en 

el proceder del personal, examinando que como individuos poseen 

carencias y distinciones en los campos del liderazgo directivo, así como del 

clima institucional pues son los pilares de la gestión educativa y que se debe 

tener en cuenta para otorgar un mejor servicio al público usuario. 

 

2.    A los directivos de las entidades formativas del ámbito de san Ignacio 

ablandar y conservar la estimulación de todos los trabajadores, usando un 

proyecto de distinciones e incitaciones que posean gran significación para 

todos los trabajadores, no precisamente corresponden ser económicos. 

Además, suscitar y provocar el involucramiento espontáneo del personal en 

las tareas de la institución; apoyando sus decisiones para la variación y el 

acatamiento de la perspectiva y tareas del establecimiento.  

 

3.    A los maestros, funcionarios y personal administrativo de las Instituciones 

Formativas proporcionen la pertinencia de: Información, correspondencia y 

armonía profesional con una familiaridad expresiva y adecuada para 

continuar cultivando y hacer predominar un clima organizacional formidable 

para bien de la colectividad formativa.
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ANEXOS   
Tabla de operacionalización de variables. 

Variables de 
estudio 

Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 
medición 

Liderazgo 

directivo 

Nos direcciona a un 

compromiso organizado, 

trabajadores capacitados 

para redimir en el campo 

laborioso y competidor, 

con acciones sujetas a 

permanentes cambios e 

influenciados a través de 

un clima organizacional 

para lograr el sentirse a 

gusto en la actividad 

realizada por los 

maestros, que ayudan a 

la formación íntegra del 

sujeto. (Simbron & 

Sanabria; 2020). 

Son el conjunto de 

procedimientos 

que pusieron en 

práctica todos los 

trabajadores 

participantes en el 

estudio en sus 

distintas 

dimensiones. 

(Autora) 

Establecer la 

dirección 

Logro de objetivos 
institucionales 

• Nunca  (1) 

• A veces  (2)

• Siempre  (3)

Construcción de una visión 
común. 

Procedimientos de trabajo. 

Orientación en el trabajo. 

Ascendencia hacia los 
docentes 

Rediseñar la 
organización 

Cultura de cooperación 

Compromiso institucional 

Relaciones docentes 
familias 

Relaciones docentes 
comunidad 

Conexión escuela entorno. 

Clima de trabajo 

Desarrollar 
personas 

Desarrollo profesional 

Incentivos para el 
desarrollo 

Ampliación de capacidades 

Delegación de 
responsabilidades 

Solución de problemas 

Gestionar 
La instrucción 

Clima de clase 

Comunicación asertiva. 

Innovación pedagógica. 

Dominio didáctico. 
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Dominio disciplinar 

Clima 

organizacional 

Es la valoración que el 

empleado tiene de su 

trabajo en relación con 

otros miembros de la 

organización, puede 

verse como una condición 

del ambiente interno en el 

que trabajan los 

compañeros, que influye 

en su comportamiento, y 

puede explicarse en base 

a valores o características 

de la organización 

(BLGroup, 2021). 

Es el conjunto 

de actividades 

que realizan los 

participantes de 

este estudio 

teniendo en 

cuenta las 

dimensiones de 

la variable.  

  (autora) 

 

Realización 
personal 

Desarrollo profesional  
 
 
 

• Nunca     (1) 

• A veces (2) 

• Siempre (3) 

 

Involucramiento 
laboral 

Compromiso con la 
institución 

Identificación con la 
institución 

Supervisión Apoyo a las tareas 

Funcionamiento 

Comunicación Fluidez en la comunicación 

Claridad en la Comunicación 

Condiciones 
laborales 

Elementos Psicosociales 

Elementos Materiales 

Elementos económicos 
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- Anexo: Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO LIDERAZGO DIRECTIVO 

 

Apreciado Docente: El siguiente cuestionario es anónimo y, forma parte de un 

proyecto de investigación, su objetivo es conocer la percepción del liderazgo 

directivo. Instrucciones:  

El presente cuestionario es anónimo  

Nunca     (1)              A veces  (2)              Siempre  (3) 

Responda marcando con una X la alternativa elegida teniendo en cuenta los 

siguientes criterios si no tiene claro el significado de algunas preguntas no dude 

en consultar. Si tiene dificultades para escoger una puntuación, seleccione la 

que más se ajuste a la realidad. 

 

Variable 1: Liderazgo directivo 

Dimensión: Establecer la dirección 1 2 3 

1. Trabaja y orienta en función del logro de objetivos 

institucionales 

   

2. Se preocupa por la construcción de una visión común 

para la Institución 

   

3. Desarrolla todo procedimiento de trabajo en la 

Institución 

   

4. Orienta apropiada y correctamente el trabajo en la 

Institución 

   

5. Inspira positivamente el trabajo de los docentes    

Dimensión: Rediseñar la organización    

6. Se preocupa por implementar una cultura de 

cooperación entre el personal 

   

7. Inspira el compromiso institucional en los docentes    

8. Orienta las relaciones positivas entre docentes y familias 

de los escolares 

   

9. Posibilita las relaciones favorables entre docentes y la 

comunidad 
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10. Viabiliza las relaciones favorables entre la Institución y 

el entorno comunitario 

   

11 Cuida por la implementación y conservación de un clima 

de trabajo favorable 

   

Dimensiones: Desarrollar personas    

12. Motiva el desarrollo profesional de los docentes    

13. Incentiva el desarrollo personal y profesional de los 

maestros 

   

14. Se preocupa porque el docente amplíe y mejore sus 

capacidades 

   

15. Confía en los docentes para que asuman 

responsabilidades delegadas 

   

16. Procura solucionar problemas de manera Conjunta    

Gestionar La instrucción    

17. Monitorea y orienta al docente para la implementación 

de un buen clima de clase 

   

18. Orienta al docente para que se comunique 

asertivamente  

   

19. Motiva y orienta la innovación pedagógica en los 

docentes  

   

20. Cuida que el docente mejore, denote y emplee su 

dominio disciplinar  

   

21. Cuida que el docente mejore, denote y emplee su 

dominio didáctico  

   

22. Cuida y orienta la evaluación escolar en los docentes    

Puntaje final    

Elaboración propia. 

Muchas Gracias 
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

Apreciado Docente: El siguiente cuestionario es anónimo y, forma parte de un 

proyecto de investigación, su objetivo es conocer la percepción del Clima 

organizacional.  

Instrucciones: El presente cuestionario es anónimo  

Nunca     (1)               A veces  (2)            Siempre  (3) 

Responda marcando con una X la alternativa elegida teniendo en cuenta los 

siguientes criterios si no tiene claro el significado de algunas preguntas no dude 

en consultar. Si tiene dificultades para escoger una puntuación, seleccione la 

que más se ajuste a la realidad. 

Variable 2: Clima organizacional 

Dimensión: Autorrealización o realización personal 1 2 3 

1. La I.E promueve la capacitación del personal.     

2. En la I.E se promueven la generación de ideas creativas 

o innovadoras 

   

Dimensión: involucramiento Laboral    

3. Me siento comprometido con el éxito en la organización.     

4. Cada trabajador se considera factor clave para el éxito de 

la organización. 

   

5. Los trabajadores están comprometidos con la 

organización 

   

6. Se preocupa/n por implementar una cultura de 

cooperación entre el personal 

   

7. inspira/n el compromiso institucional en los docentes    

Dimensión: Supervisión 

8. El directivo brinda apoyo para superar los obstáculos que 

se presentan.  

   

9. En la I.E. se mejoran continuamente las prácticas 

pedagógicas. 

   

10. La evaluación que se hace del trabajo es mediante 

criterios objetivos.  
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11 Las responsabilidades de los actores educativos están 

claramente definidas.  

   

12. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control 

de las actividades.  

   

13. Existen normas y procedimientos con guías de trabajo.     

14. Los objetivos del trabajo están claramente definidos.     

15. El trabajo se realiza en función al plan de trabajo.    

Dimensión: Comunicación    

16. Se cuenta con acceso a la información necesaria para el 

trabajo pedagógico.  

   

17. En los equipos de trabajo, existe una buena relación.     

18. Existen suficientes canales de comunicación.     

19. Es posible la interacción con el directivo.     

20. La I.E fomenta y promueve la comunicación interna.     

21. El director escucha los planteamientos (consultas, 

propuestas, reclamos y peticiones) que se le realiza.  

   

22. Se tiene conocimiento de los avances en las otras áreas 

de la I.E  

   

Dimensión: Condiciones Laborales    

23 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.     

24 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar 

decisiones en tareas de sus responsabilidades.  

   

25 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien 

integrado.  

   

26 La I.E dispone de tecnología que te facilite el trabajo.     

27 Existe buena administración de los recursos.    

28 La remuneración es atractiva en comparación con la de 

otras instituciones.  

   

29 La remuneración está de acuerdo al desempeño y los 

logros obtenidos. 

   

Puntaje final    

 Elaboración propia.                                                               Muchas Gracias 
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Consentimiento Informado (*) 

         Título de la investigación: Liderazgo directivo y clima   organizacional en una   

         institución educativa del distrito de San Ignacio, Cajamarca. 

         Investigadora: Lucila Chávez Adrianzén. 

     

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Liderazgo directivo y clima 

organizacional en una institución educativa del distrito de San Ignacio, Cajamarca”, 

cuyo objetivo es determinar la relación entre liderazgo directivo y clima 

organizacional en una institución educativa del distrito de San Ignacio, Cajamarca. 

Esta investigación es desarrollada por estudiantes (posgrado) programa académico 

de maestría en docencia y gestión educativa de la Universidad César Vallejo del 

campus Chiclayo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y 

con el permiso de la institución educativa del distrito de San Ignacio, Cajamarca. 

 

Describir el impacto del problema de la investigación. 

El impacto que muestra el liderazgo directivo y el clima organizacional es de suma 

importancia, pues ambas están estrechamente relacionadas; pues, permitió 

conocer el nivel en que se encuentran cada una de las variables. De la misma 

manera, reconocer las falencias, que estas tienen para subsanarlas y otorgar un 

mejor servicio a la comunidad. 

 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar los 

procedimientos del estudio): 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y 

algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Liderazgo directivo y clima 

organizacional en una institución educativa del distrito de San Ignacio, 

Cajamarca”. 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 30 minutos y se 

realizará en el ambiente sala de profesores de la institución educativa. Las 

respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando un 
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número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 

al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin 

embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud 

pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar 

al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es 

totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la 

investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y 

pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con la Investigadora   

Chávez Adrianzén Lucila, email: lucilachavez@78 gmail.com y Docente asesor 

Figueroa Coronado Erick Carlo, email: fcoronadoe@ucvvirtual.edu.pe 

 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada. 

 

Nombre y apellidos: Maritza Merliz Lalangui Quiñones. 

Fecha y hora: 22 de setiembre del 2023. 

- Anexo: Matriz Evaluación por juicio de expertos, formato UCV. 



 

7 

 
 

 

 



 

8 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

9 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

10 

 
 

 

 



 

11 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

12 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

13 

 
 

 

 

 

 

 



 

14 

 
 

 

 

 

 

 



 

15 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

16 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

17 

 
 

 

 

 

 



 

18 

 
 

 

 

 

 



 

19 

 
 

 

 

 

 



 

20 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

21 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

22 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

23 

 
 

 

 

 

 



 

24 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

25 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

26 

 
 

 

 

 

 

 



 

27 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

28 

 
 

 

 

 

 

 



 

29 

 
 

 

 

 



 

30 

 
 

 

 

 

 

 



 

31 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

32 

 
 

 

 

 

 



 

33 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

34 

 
 

 

 

 

 

 



 

35 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

36 

 
 

 

 

 

 



 

37 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

38 

 
 

 

 



 

39 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

40 

 
 

 

 

 

 

 



 

41 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

42 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

43 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

44 

 
 

 

 

 

 

 



 

45 

 
 

 

 

 

 



 

47 

 
 

Validez y confiabilidad 

Liderazgo del directivo 

Confiabilidad de la dimensión establecer la dirección 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,811 5 

Dimensión: Rediseñar la organización 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,920 6 

Dimensión Desarrollar personas 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,811 5 

Dimensión Gestionar La instrucción 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,941 6 

Confiabilidad general 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,955 22 

 
Clima organizacional 

Dimensión autorrealización 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,743 2 

Dimensión involucramiento laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,960 5 

Dimensión supervision 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,943 8 
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Dimensión comunicación 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,897 7 

Dimensión condiciones laborales 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,713 7 

Confiabilidad general  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,955 29 

 

       r = 
( )( )

( )  ( ) 2222 

 
−−

−

yynxxn

yxxyn

 

Dónde: 

n:  Es la muestra.  

X: Son los datos de los ítems del liderazgo del director 

y: Son los datos de los ítems del clima organizacional 

GRADOS DEL COEFICIENTE DE PEARSON 

VALOR INTERPRETACIÓN 

-1 Correlación negativa perfecta 

-0.90  a  -0.99 Correlación negativa muy alta (muy fuerte) 

-0.70  a  -0.89 Correlación negativa alta (fuerte o considerable) 

-0.40  a  -0.69 Correlación negativa moderada (media) 

-0.20  a  -0.39 Correlación negativa baja (débil) 

-0.01  a  -0.19 Correlación negativa muy baja (muy débil) 

00 Correlación nula (no existe correlación) 

0.01  a  0.19 Correlación positiva muy baja (muy débil) 

0.20  a  0.39 Correlación positiva baja (débil) 

0.40  a  0.69 Correlación positiva moderada (media) 

0.70  a  0.89 Correlación positiva alta (fuerte o considerable) 

0.90  a  0.99 Correlación positiva muy alta (muy fuerte) 

1 Correlación positiva perfecta 

 

 

 

 



 

49 

 
 

Figura 1. Variable liderazgo directivo 
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Tabla de Interpretación de los índices de correlación de r de Pearson/Rho de 

Spearman  

Puntuación Denominación del grado 

-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta (a mayor X menor Y) 

-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 

-0.26 a -0.50 Correlación negativa media 

-0.11 a -0.25 Correlación negativa débil 

-0.01 a -0.10 Correlación negativa muy débil 

0.000 No existe Correlación alguna entre la variable 

+0.01 a +0.10 Correlación positiva muy débil 

+0.11 a.+0.25 Correlación positiva débil 

+0.26 a +0.50 Correlación positiva media 

+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 

+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte 

+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta ( a mayor X mayor Y) 
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13  Prueba de regularidad entre las inconstantes Liderazgo dirigente y el ámbito 
organizacional y sus dimensiones. 

 Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Extensión: Instituir la orientación ,533 13 ,000 

Espacio: Redelinear la distribución ,592 13 ,000 

Superficies: Desplegar individuos ,446 13 ,000 

Tramitar La ilustración ,628 13 ,000 

 Autorrealización o realización personal ,646 13 ,000 

Involucramiento Laboral ,592 13 ,000 

Supervisión ,628 13 ,000 

Comunicación ,533 13 ,000 

Condiciones Laborales ,533 13 ,000 

LIDERAZGO DIRECTIVO ,446 13 ,000 

CLIMA ORGANIZACIONAL ,446 13 ,000 

 

En el cuadro N° 1 anuncia los efectos de la comprobación de regularidad con 

el método Shapiro-Wilk donde ponemos de 13 datos para valorar. También, se 

aprecia que sus efectos son semejantes al lograr una significancia de 0,000 para 

las dos inconstantes y sus dimensiones mostrando que se asume la tentativa no 

paramétrica de Rho de Spearman por quedar situado el horizonte de sig. por debajo 

del 0,005. 

Tentativa de hipótesis. 

Hipótesis universal (HG) 

El liderazgo directivo se corresponde elocuentemente con el clima organizacional 

en un Establecimiento Formativa de la jurisdicción de San Ignacio, Cajamarca  

Hipótesis Negativa(H0) 
El liderazgo dirigente no se corresponde elocuentemente con el ambiente 

organizacional en un Establecimiento Formativa del distrito de San Ignacio, 

Cajamarca. 

Pauta: Norma de resolución: 

Si la significancia es mínima a 0,005 refutamos la H0 y admitimos la HG 

Si la significancia es mayor a 0,005 consentimos la H0 e impugnamos la HG 
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