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Presentación 

Respetando las exigencias formales de la Universidad César Vallejo, presento a 

la escuela de Posgrado el trabajo de investigación “Liderazgo directivo y Clima 

organizacional en la sede Rímac de la institución educativa Innova Schools, 

2018”. Esta investigación tiene como objetivo establecer si existe relación entre 

las variables mencionadas e interpretar dichos resultados para contribuir así al 

desarrollo de los conocimientos de la comunidad científica. 

 La estructura del trabajo de investigación está de acuerdo al esquema 

sugerido por la universidad, el cual consta de siete capítulos. En el primer 

capítulo, se ha considerado la introducción, la realidad problemática, trabajos 

previos (antecedentes nacionales e internacionales), teorías relacionadas al tema, 

formulación del problema, justificación del estudio y objetivos de la investigación. 

El segundo capítulo contiene la metodología, el enfoque, el tipo y el diseño de 

investigación. Así mismo la variable, operacionalización de la variable, la 

población y muestra. También la técnica e instrumento de recolección de datos, 

validez, la confiabilidad, métodos de análisis de datos y aspectos éticos. 

 En el tercer capítulo se presentan los resultados descriptivos de la variable 

y la prueba de hipótesis. En el cuarto capítulo se considera la discusión de los 

resultados. En el quinto capítulo se encuentran las conclusiones, en el sexto 

capítulo las recomendaciones, en el capítulo séptimo las referencias y finalmente 

los anexos. 

Señores integrantes del jurado espero que esta investigación sea tomada 

en cuenta para su evaluación y aprobación. 

vi 
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Resumen 

 

La presente investigación titulada “Liderazgo directivo y Clima organizacional en 

la sede Rímac de la institución educativa Innova Schools, 2018” tuvo como 

objetivo fundamental establecer si existe relación entre las variables mencionadas 

e interpretar dichos resultados para contribuir así al desarrollo de los 

conocimientos de la comunidad científica. 

 La investigación tiene un diseño descriptivo – correlacional y es de tipo 

básica, con un enfoque cuantitativo. La muestra es censal debido a que la 

totalidad de los docentes en la sede fueron considerados para este estudio y el 

método aplicado fue el hipotético-deductivo. En la misma, se empleó como 

instrumento el cuestionario y la encuesta como técnica para la recolección de los 

datos. 

 Se concluye respecto a los resultados sobre liderazgo directivo que el 9.5% 

de los encuestados considera que es malo, el 81.9% es regular y el 8.6% lo 

percibe como bueno y sobre el clima organizacional mientras que ningún 

encuestado considera que éste es malo, el 69.5% percibe que se ubica en un 

rango medio y el 30,5% que es alto; estos datos evidencian que el Liderazgo 

directivo es percibido entre regular y bueno por más del 90% de la población de 

docentes y el clima organizacional en más del 65% entre los niveles medio y alto, 

mas no se observan docentes que opinen que el clima organizacional de la sede 

sea malo. De la misma forma, se ha establecido que existe una relación positiva 

moderada entre el Liderazgo directivo y el clima organizacional en la sede Rímac 

de la institución educativa Innova Schools, siendo el Rho de 0.681, confirmando 

que a mayor o mejor liderazgo directivo, mayor o mejor clima organizacional. 

Palabras claves: Clima organizacional, liderazgo. 
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Abstract 

This research entitled "Leadership and Organizational Climate at the Rímac 

Headquarters of the Innova Schools, 2018" has as its fundamental objective to 

establish whether there is a relationship between the aforementioned variables 

and interpret these results to contribute to the development of community 

knowledge scientific. 

The research has a descriptive - correlational design and is of a basic type, with a 

quantitative approach. The sample is census because all the teachers in the 

headquarters were considered for this study and the applied method was the 

hypothetico-deductive. In the same, the questionnaire and the survey as a 

technique for data collection was used as an instrument. 

It is concluded with respect to the results on managerial leadership that 9.5% of 

the respondents consider that it is bad; 81.9% is regular and 8.6% perceive it as 

good and about the organizational climate; while no respondent considers that it is 

bad, 69.5% perceive that it is located in a medium range and 30.5% that it is high; 

These data show that the Leadership Leadership is perceived as regular and good 

for more than 90% of the teaching population and the organizational climate in 

more than 65% between the medium and high levels, but there are no teachers 

who think that the organizational climate of the headquarters is bad. In the same 

way, it has been established that there is a moderate positive relationship between 

the Leadership and the organizational climate in the Rímac headquarters of the 

Innova Schools, the Rho being 0.681, confirming that the greater or better the 

leadership, the greater or better organizational climate. 

 

Keywords: Organizational climate, leadership 
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 1.1 Realidad problemática 

A nivel internacional, en el mundo globalizado de hoy en día, el clima 

organizacional es un término relevante en casi todos los organismos 

empresariales, los mismos que buscan una mejora continua del medio laboral, 

para de esta manera alcanzar un incremento de su producción, sin obviar el 

capital humano. 

La gestión de recursos humanos constituye un factor muy importante para 

que una empresa tenga un funcionamiento óptimo, tomando como pilar el 

desarrollo de todas las capacidades del personal que en ella labora. Así, esta 

gestión tiene como principal meta el desarrollo habilidades de su personal y sus 

relaciones laborales, por lo que se deben facilitar los esfuerzos por alcanzar un 

clima laboral de trabajo y de condiciones de desempeño favorables, logrando que 

los colaboradores se sientan entusiasmados y desarrollen sus fortalezas, lo que 

contribuirá al desarrollo personal de cada uno de ellos, el mismo que se reflejará 

en el crecimiento de la organización. 

Estas acciones favorables llevadas a cabo por las empresas y 

particularmente por las escuelas, materias de esta investigación, para hacer frente 

a los cambios, se ha convertido en un nuevo y desafiante objetivo de la nueva 

gestión directiva, orientada a tomar las riendas  de nuevas formas de liderar las 

mismas que demanden las habilidades sociales y gerenciales más innovadoras, 

aquellas que pueda unir a toda la comunidad que forma parte de la empresa en la 

búsqueda y alcance de una misma meta, a pesar de las diferentes circunstancias 

que la separan y, en definitiva, que puedan librar a las empresas e instituciones 

de la mediocridad provocada por las diversas desavenencias entre los miembros 

que la conforman. 

En congruencia con esta variable, el liderazgo se ha convertido en los 

últimos años en la piedra angular del avance de muchas organizaciones, las 

cuales ven en determinados individuos y en su personalidad los requisitos 

necesarios para asumir los principales y más altos puestos directivos. En todo el 

mundo, las empresas más reconocidas y revolucionarias están dirigidas por 

líderes, quienes independientemente de su edad y/o género deben tomar 

decisiones a diario, solucionar problemas y asumir responsabilidades de las 

cuales dependen un gran número de trabajadores, pero sin las que la 
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organización podría mantenerse. En este sentido, los estudios sobre liderazgo, 

como se verá en la presente investigación, se han hecho más numerosos y 

diversificados, tocando puntos cada vez más orientados a la obtención de 

resultados favorables para el crecimiento no solo de las propias empresas sino 

además de los trabajadores que laboran en ellas. 

 

Si bien las variables de investigación mencionadas, liderazgo y clima 

organizacional nacieron en el seno del campo administrativo y son los ejes de 

muchas empresas actualmente, otras áreas de servicio han visto necesario 

incluirlas dentro de su concepción y estructura, para mejorar tanto sus procesos 

como el producto que entregan a sus usuarios. Es así que la Educación ha 

tomado, desde hace varias décadas, la iniciativa de profundizar en el estudio de 

cómo obtener un adecuado clima organizacional en sus docentes, indagando 

sobre las relaciones de trabajo, su percepción sobre el liderazgo de directores, 

coordinadores y/o jefes inmediatos, los cuales evidencian gran influencia sobre su 

labor diaria, entre otros aspectos propios de cada institución. 

De esta forma, se ha visto que el liderazgo de un director permite a un 

colegio optimizar sus estándares de calidad, pero este mismo aspecto debe 

guardar una fuerte conexión con la aceptación del mismo por parte de los 

docentes que están bajo su responsabilidad y con su habilidad para dirigir 

acciones lógicas y sistemáticas de la elaboración de planes, acciones a ejecutar y 

estrategias para el cumplimiento de los objetivos y metas establecidos. Dicho 

esto, se puede afirmar que el foco principal del éxito de una institución educativa, 

en este caso, es el liderazgo directivo, el cual mejora aún más mejor aún si los 

colaboradores de dicha comunidad se guían bajo la misma visión de liderazgo 

dentro de las diferentes tareas que desempeñan en su quehacer diario. 

A nivel nacional, la proliferación de colegios particulares en las últimas 

décadas, y no solo en Lima Metropolitana, ha demostrado que los mismos se han 

constituido con una visión empresarial, la cual los lleva a reducir costos, invertir en 

infraestructura y propaganda y elevar progresivamente los ingresos, 

concretizados en las pensiones que los padres aportan. Por otro lado, la realidad 

dentro de estas instituciones se ha modificado a través del tiempo, al ver que el 

crecimiento institucional no va necesariamente de la mano con la satisfacción de 
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sus docentes, todo esto concretizado en despidos injustificados, pagos por debajo 

del salario mínimo, la no renovación de contratos, entre otros. Es así que la 

administración educativa se inserta como parte del campo teórico que deben 

manejar los directivos en un esfuerzo por comprender esta problemática y 

proponer modalidades más óptimas de gestión dentro de estas escuelas 

particulares sobretodo.  

De esta manera, las investigaciones realizadas señalan que un liderazgo 

ejercido de forma adecuada a nivel de dirección, favorece un clima organizacional 

que facilita el libre desenvolvimiento de las actividades de los trabajadores en sus 

diferentes áreas, esto pues colabora en el incremento del rendimiento de estos 

mismos trabajadores  y determina la influencia de forma positiva en las diversas 

conductas que se relacionan en ese ambiente, de forma que se sientan 

comprometidos y parte de la estructura de la institución. 

Así también, un clima organizacional permanente en el tiempo y que no 

presente mucha variación dentro de una escuela, implica, aunque no 

necesariamente, el brindar un servicio óptimo a largo plazo. Por este motivo, los 

líderes directivos deben considerar al clima de los lugares que administran como 

parte de los activos de la institución y en ese sentido revalorarlo y brindarle la 

debida importancia. Una organización con una administración vertical, únicamente 

alcanzará metas inmediatas las cuales en la mejor de las situaciones darán paso 

a medios laborales con relaciones sociales tóxicas y en donde el clima sea 

contraproducente para el desempeño óptimo de la misma. 

 

A nivel local, se tiene a la sede Rímac, foco principal de la investigación, 

que forma parte de la red de colegios Innova Schools, la misma que cuenta con 

casi 50 sedes en todo el país, la mayoría de ellas situadas en Lima Metropolitana. 

Esta sede, ubicada en el distrito en mención  y considerada macro entre sus 

pares, presenta una población total de 105 docentes, quienes atienden a más de 

1000 estudiantes distribuidos en los tres niveles de enseñanza. Al igual que las 

demás cuenta con un director quien es el que lidera todos los procesos de gestión 

acompañado por un equipo de tres coordinadores, quienes lo apoyan al momento 

de tomar iniciativas y el planteamiento de acciones para la mejora de todos los 

procesos que se lleven a cabo allí. Esta sede y su director en particular, ven 
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centrada su preocupación en el clima laboral que perciben sus docentes a diario y 

es esta misma preocupación la que ha despertado el interés especial para el inicio 

de esta investigación pues en el transcurso del último año la dinámica en la sede 

ha cambiado negativamente propiciando situaciones desfavorables para las 

buenas relaciones laborales y que se acrecientan por la cantidad de docentes que 

allí comparten sus jornadas. 

 Algunas de estas conductas observables y que han evidenciado la 

problemática de la cual se parte son: Docentes poco motivados, desavenencias 

entre los colaboradores de la sede, comentarios negativos, poco interés por lograr 

los objetivos, equipos de trabajo poco productivos, comunicación poco fluida y 

pertinentes la cual dificulta, a su vez, la capacidad de saber escuchar a los 

demás, baja identificación con la sede y las normas establecidas, limitándose a 

cumplir con su jornada establecida por contrato y mostrándose indiferentes a las 

demás actividades internas tales como jornadas con los padres de familia, 

olimpiadas deportivas, entre otras. Esto ha generado un clima de tensión en el 

local propiciando, por parte del director, la búsqueda de acciones que conlleven 

tanto a conocer el origen de esta problemática como a la solución de la misma. 

Siendo así se han tomado varias medidas que fomenten mejoras en el clima 

organizacional, todas ellas planteadas por este líder y su equipo. En ese camino, 

esta investigación se interesa por conocer la relación que existe entre el liderazgo 

ejercido por el director de esta sede y el clima organizacional que se viene 

presentando en la misma. Sin ninguna duda, la mejora o continuidad de esta 

situación depende en gran parte de las acciones que se lleven a cabo; sin 

embargo, esto también tiene como base la medida en que estas variables se 

relacionen y ese es el sendero que se quiere dilucidar en esta investigación.   

 

Todos los que han participado o participan en la día a día dentro de la 

dinámica de una escuela son conocedores de lo importantes y necesarias que 

son las decisiones que se tomen, las cuales sirven para dirigir y encaminar a 

todos sus miembros, por esto los líderes educativos que las dirigen deben tener 

una función protagónica, a su vez que el clima organizacional contribuye al 

crecimiento de la institución como tal. Teniendo como base estas afirmaciones se 

busca presentar el estudio de estas variables apoyados en los instrumentos 
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correspondientes para un análisis minucioso de esta realidad problemática, de 

modo que los resultados obtenidos puedan permitir el planteamiento de 

sugerencias que aporten no solo a la comprensión de una realidad cotidiana para 

muchos trabajadores del magisterio, sino a la mejora, en específico, del clima 

organizacional de la sede en mención. 

 

1.2 Trabajos previos 

1.2.1 Antecedentes internacionales 

Gonzales (2017), en Detección del liderazgo como factor detonante de un 

buen clima organizacional en educación superior. El método de investigación 

utilizado fue la investigación-acción, ex-post-facto y la observación participante y 

no participante. La muestra fueron docentes y administrativos de la EPOEM 210, 

Zaragoza, Estado de México. Se empleó como instrumento el Cuestionario de 

Clima Laboral de la Universidad Autónoma de Puebla. El investigador encontró 

que el clima laboral muestra que los docentes se encuentran inconformes con la 

actuación de los directivos, una gran mayoría percibe que son excluidos de la 

gestión de la vida académica de la institución, en tanto que otro grupo se sienten 

beneficiados por el directivo. Esto también se ref leja en la mala planificación de 

las tareas académicas y un escaso seguimiento para su ejecución, encontrándose 

un clima hostil, agresivo y con poca productividad. Siendo necesario para lograr 

un clima organizacional optimo contar con directivos participativos y propositivos.  

 

Contreras y Jiménez (2016), por su parte desarrollaron en Cundinamarca 

un estudio cuyo objetivo fue analizar de forma descriptiva las dos variables de la 

presente investigación. El enfoque fue el cuantitativo, de diseño transeccional. Los 

instrumentos fueron: Test de adjetivos de Pitcher y una ECO para el clima 

organizacional. Encontraron que el liderazgo no deseable es el predominante en 

la percepción de los encuestados, esto se fundamenta en las malas prácticas por 

parte de los directivos, que se reflejan en los adjetivos desfavorables. Se halló 

que existe escasa cohesión entre las políticas de trabajo y su implementación, lo 
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que origina un descontento permanente y tensión en la labor pedagógica. 

Finalmente encuentran que el nivel es medio para la segunda variable. 

 

Rueda (2014), en su trabajo sobre los estilos de liderazgo y el clima 

organizacional en los funcionarios del área administrativa del Hospital San Pedro, 

tuvo como propósito estudiar el nivel de conexión entre las dos variables tratadas 

en eta tesis. La muestra fueron 44 funcionarios administrativos de la fundación 

mencionada y para ello los instrumentos empleados fueron el Cuestionario de 

Estilos de Liderazgo y la Escala de Clima Organizacional (EDCO). El estudio 

encontró que existe relación era moderada entre ambas variables, además que 

existía relación entre los tipos de líder con el clima; siendo el liderazgo de tipo 

transformacional el más alto, seguido por el liderazgo transaccional con una 

relación moderada y finalmente el liderazgo laissez faire en una baja proporción. 

Se podría colegir que no existe liderazgo bueno o malo, en este caso los líderes 

adoptan un determinado estilo de acuerdo a la situación presentada y de acuerdo 

a ella actúa adoptando un estilo de liderazgo.  

 

Lozado (2013), en su tesis constituida por 122 estudiantes y 120 padres, en 

un programa de Bachillerato, emplea el enfoque de investigación mixto y de tipo 

descriptivo-correlacional, para detectar establecer la relación entre los tipos de 

liderazgo y el clima laboral presente. Los instrumentos de investigación fueron 

una Encuesta y Entrevistas estructuradas, Grupo focal y la observación. Así logró 

comprobar su hipótesis, concluyendo que un clima institucional es favorable, 

cuando un directivo motiva, estimula y se muestra persuasivo para lograr los 

objetivos de la institución; siendo bajo cuando existe poca intervención de la 

comunidad educativa en la planificación institucional. 

 

Garbuglia (2013), en Clima laboral en un organismo público, tuvo el 

propósito de ahondar sobre el tema del clima laboral de una institución pública y 

influencia sobre el comportamiento de los trabajadores. El estudio fue no 

experimental, transversal y descriptivo. Su investigación determinó que el clima 

laboral de la institución no es favorable. En la dimensión motivación se encuentra 

en un nivel bajo; en cuanto al ambiente físico en el cual realizan su labor los 
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empleados se encuentran disconformes; la comunicación es poco suficiente con 

los superiores, los planes y metas no son claros, no se sienten identificados con 

los con la institución, tienen un bajo nivel de pertenencia; su satisfacción con el 

trabajo es débil, los niveles de conflictividad son altos, existiendo poca 

cooperación entre los empleados. El clima organizacional se muestra poco 

favorable, cuando los trabajadores perciben una gestión rígida, centralista y 

burocrática, además de poco sensible con las carencias de los trabajadores.  

 

1.2.2 Antecedentes nacionales 

Ames (2018), en su estudio sobre liderazgo transformacional en una 

institución del Callao, evaluó el vínculo entre este tipo de liderazgo y el ambiente o 

clima de la institución. Los instrumentos fueron dos cuestionarios elaborados por 

el investigador. La muestra fueron 93 servidores de una institución educativa. En 

su investigación encontró una fuerte dependencia entre las variables 

mencionadas, añadidas a distintas opiniones versadas por los miembros de este 

colegio. 

  

Muñoz (2018), en su tesis sobre el ambiente laboral y cómo éste influye el 

desempeño docente, en colegios del departamento de Junín, en el año 2013, 

puso de relevancia que la influencia de una variable sobre la otra era moderada. 

La cantidad de docentes encuestados para este fin fueron 65 y todo ellos 

aportaron a la construcción de la conclusión final que indicaba que existía relación 

entre el clima organizacional y el desempeño docente. 

 

Sánchez (2017), en su investigación sobre el liderazgo transformacional y su 

relación con el clima laboral de la UGEL 07, evidenció que el propósito de estudiar 

la relación de las variables de esta tesis, fue analizar a 171 docentes de cinco 

colegios de la UGEL en mención. Para tal fin se emplearon instrumentos como 

inventarios y escalas. Finalmente, la tesis halló que existe relación entre las 

variables mencionadas. 
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Espinoza (2017), en su tesis Clima organizacional y liderazgo: Predictores del 

desempeño docente, en los centros educativos iniciales de la Unión Peruana del 

Norte, 2016. La investigación fue cuantitativa y descriptiva correlacional. En su 

esta misma concluye afirmando que las variables mencionadas son Predictores 

del desempeño docente y que el clima del nivel inicial del estudio era negativo, no 

existiendo un buen clima organizacional en estas instituciones educativas. 

  

Millan (2017) realizó un estudio sobre el liderazgo gerencial y cómo éste se 

relacionaba con el clima laboral en docentes de Gestión pública de una 

universidad en Villa El Salvador, esto fue en el año 2015. La muestra fueron 92 

docentes la misma casa de estudios. El producto de esta indagación fue que las 

citadas variables guardaban entre sí una relación moderada, sobretodo en aquella 

que se inclina hacia el liderazgo gerencial. En cuanto al nivel de liderazgo 

gerencial del equipo directivo se halla en un nivel muy eficiente con un 59,8 %. En 

tanto que la otra variable, parte de esta investigación, se encuentra en un nivel 

adecuado con un 67,4%. 

 

En 2016, García en su trabajo acerca del liderazgo por parte del director y el clima 

laboral que se experimentaba en colegios de secundaria de la UGEL 05, en San 

Juan de Lurigancho nos menciona los siguientes resultados: Se halló que el nivel 

de habilidad del directivo se encuentra en un nivel alto, con un 59,1 %; Que el 

nivel de ambiente del clima organizacional se encuentra en un nivel favorable con 

un 60,9 %.  En su estudio encontró además que existe relación positiva y 

moderada entre el liderazgo del director y el clima organizacional. Este hallazgo 

permite afirmar que, a partir de lo señalado por el equipo de docentes, un nivel 

alto en las habilidades de liderazgo del directivo influye positivamente en el clima 

organizacional.  

1.3 Teorías relacionadas al tema 

1.3.1 Variable Liderazgo Directivo: 

El término “liderazgo” en la actualidad es una cuestión relevante, que lleva a las 

distintas organizaciones públicas y privadas a una lucha incesante por brindar una 
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mayor calidad en sus servicios, esto implica que las personas que constituyan 

estas mismas empresas tengan la capacidad de exponenciar los productos de la 

empresa, de tal modo que los clientes perciban que están recibiendo un servicio 

de calidad frente a otras opciones que puedan presentárseles. Visto así, este 

término se erige como una arista fundamental en el manejo de muchas 

instituciones y/o empresas. 

 

Para Cuevas (2015), el liderazgo es un esfuerzo tentativo de la supremacía entre 

varias personas de una organización, orientado según varios procesos, los 

mismos que se plantean la consecución de objetivos establecidos con antelación 

en la estructura organizativa de una determinada empresa. 

 

Cárdenas (2003) concibe al liderazgo como la habilidad que una persona posee 

para influenciar positivamente en su entorno y con ello, en el actuar de los 

miembros del equipo que la acompañan; sin embargo, esta influencia está 

pauteada en un tiempo, espacio y modalidad determinados, los mismos que le 

permitirán cumplir los objetivos trazados. 

 

Chiavenato, citado por Pizano (s.f.) señaló que el liderazgo es la supremacía de 

unas personas sobre otras, todas ellas ubicadas en un determinado contexto, 

enlazadas por diversas situaciones comunicativas, las mismas que finalmente 

prevalecerán para la consecución de las metas institucionales.  

 

Según Likert (1969) citado por Rodríguez (2012) “El liderazgo directivo son las 

formas que presenta una persona para influenciar, promover, animar o motivar a 

otras, para realizar determinadas actividades de la organización, por propia 

voluntad y entusiasmo dentro de un entorno en constante cambio” 

 

En consecuencia, el liderazgo es una actividad intencional del personaje principal, 

en este caso, el líder, quien promueve una variación en el actuar de sus pares, 

quienes conviven día a día con él, para acercarlos de forma natural y sin 

imposiciones, según el propósito establecido previamente, al cumplimiento de las 
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diversas metas que tienen como grupo; esto se logra basándose en situaciones 

de comunicación interpersonal entre su figura y la de sus subordinados. 

 

Teorías del liderazgo 

Se entiende al líder en la actualidad, como un integrante del grupo que está 

fuertemente integrado en la organización, con la capacidad de impulsar, 

promover, motivar, estimular y recompensar al colectivo. Los estudios realizados 

así lo muestran, por lo que se hace indispensable a las teorías más 

representativas del liderazgo y su respectiva tipología. 

A continuación, se presenta tres teorías o perspectivas respecto a la tipología de 

liderazgo: 

El enfoque personal 

Owens (1989), plantea este enfoque partiendo de un experimento llevado a cabo 

por Lewin y Lippit (1930-40), quienes dividieron un grupo de estudiantes, en tres 

subgrupos de 5 integrantes. Cada grupo debió realizar distintas actividades 

dirigidos por distintos tipos de liderazgo y mando. En el primero, el líder 

proporcionaba reglas claras y categóricas, se les indico la manera de realizar la 

tarea, no se permitía el intercambio de opiniones, fijándose un tiempo limitado 

para las actividades. En el segundo, el directivo estimulaba la participación de los 

integrantes del grupo para determinar las normas de trabajo y la forma de 

trabajar, las decisiones se tomaban en consenso. En el tercer equipo, no se 

instituyeron normas de trabajo ni métodos de realizar la actividad, el líder solo 

terciaba cuando era requerido por el equipo de trabajo. Los resultados de cada 

equipo fueron diferentes, estos rendimientos se asociaban a las distintas formas 

que tenían los líderes de conducir a los grupos de trabajo.  

 

El enfoque situacional 

Este enfoque fue propuesto por Hersey y Blanchard. En este tipo de enfoque se 

estudia los estilos de liderazgo, desde el contexto real en el que se movilizan los 

distintos subconjuntos de una organización de manera dinámica y variable, que 

exigen distintos tipos de liderazgo para cada momento y situación. El termino está 

referido a los factores que influyen sobre el grupo, tales como el ambiente de la 

organización, las relaciones de interacción dentro de la organización, las 
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motivaciones e intereses que movilizan a los integrantes de la institución a realizar 

sus tareas, los estímulos económicos y sociales que los condicionan a realizar 

sus actividades, el tiempo que los integrantes llevan dentro de la organización 

entre otros.  Según este enfoque de liderazgo no existe estilos de liderazgo 

mejores ni peores. Ninguno es válido para todas las situaciones, lo que existen 

son distintos momentos determinados por el clima organizacional, a los cuales 

hay que utilizar diferentes modelos de dirección. El buen líder, es aquel que es 

sensible y tiene la capacidad de leer las cambiantes situaciones y adaptarse a los 

distintos contextos grupales que le ha tocado dirigir.  

 

El enfoque gerencial 

Según Owens (1989), esta teoría se fundamenta en la postura preponderante de 

quien lidera sobre los dos tipos de roles que más suelen influir en la dinámica de 

la organización. Los roles de tarea y los roles de mantenimiento se fundan, en la 

teoría de los hombres X y los hombres Y de Mc-Gregor. A continuación, se 

describen cada uno de ellos: 

Liderazgo de tarea o estructura. Es el liderazgo que está encaminado hacia 

la obtención de objetivos y resultados. Está centrado en ofrecer al grupo los 

insumos necesarios para que logren óptimos resultados. Este liderazgo es gestor 

y organizador, establece las relaciones humanas y afectivas en busca de una 

culminación exitosa de las actividades, por lo general son buenos técnicos 

planificando y organizando.  

Liderazgo de mantenimiento. Este líder, promueve un excelente clima de 

participación entre los integrantes de la organización, de modo que se sientan 

satisfechos, gratificados y a gusto. Promueve la estabilidad del equipo, 

estimulando y valorando el trabajo y el éxito de cada integrante de la 

organización; su preocupación está centrada en las necesidades del equipo y su 

realización como individuos, personal y profesionalmente, además media en los 

conflictos disminuyendo la tensión.  

 

Enfoque transaccional y transformacional 

 Para Weihrich, Cannice y Koontz (2017), señalan que administrar supone 

efectuar las actividades gerenciales con eficacia y en forma eficiente, una de 
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estas tareas atañe a dirigir en general y a liderar, en lo particular, distinguiendo 

entre líderes transaccionales y líderes transformacionales. 

El líder transaccional, señala las acciones que deben llevar acabo los 

colaboradores para lograr las metas, lo que supone designar funciones y planificar 

diversas actividades institucionales, determinar una jerarquía organizativa, 

estimular el desenvolvimiento y resolver, al menos en parte a los requerimientos 

de los subordinados.  

El líder transformacional fundamenta su accionar en enunciar una visión, infunde 

y motiva a los subordinados para alcanzar las metas de la institución, creando un 

clima positivo para el cambio en la organización. 

 

Componentes del liderazgo 

Weihrich et al. (2017), señala cuatro componentes del liderazgo, estos son: 

 

Exploración. El líder analiza el horizonte de negocios de una organización, el 

entorno político, la industria en general y los entornos económicos, para 

proporcionar información válida y relevante para que su equipo actúe de acuerdo 

al contexto. 

Enfoque. El líder identifica los desafíos prioritarios que deben abordarse dentro de 

un tiempo definido y acciones medibles seleccionadas que abordan las barreras 

para lograr resultados que sean óptimos para la organización. 

Alineación. Las responsabilidades y los recursos del líder están alineados 

internamente y las metas de su equipo están alineadas externamente para 

abordar los desafíos seleccionados y cumplir con los objetivos establecidos de la 

organización. 

Inspiración. El líder y por lo tanto su equipo, están comprometido con la visión y 

misión institucionales, con el aprendizaje continuo, la mejora y la innovación. 

 

Los autores señalan que los líderes que aplicaron estos cuatro componentes en 

su liderazgo, generaron mejores climas de trabajo y la satisfacción general de los 

subordinados (para incluir la capacidad de manejar el cambio organizacional), que 

aquellos que no lo hicieron. Esto también condujo a una mayor capacidad para 

cumplir con las expectativas del cliente y la consecución de la misión. 
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Estilos de Liderazgo directivo. 

 

En su gran mayoría, los equipos directivos llevan en sí muchos matices de 

distintos estilos de liderazgo, siendo casos muy atípicos aquellos que podrían 

presentarse con un estilo único que no incluya ni siquiera en menor medida a 

otros; en algunos casos no se puede distinguir cuál es el que prevalece todavía 

hasta que en el día a día del trabajo, las diversas situaciones dentro de la 

organización los llevan a establecer un determinado estilo sobre otro. 

 

Lewin y Lippit (1930-1940) citados por Álvarez (2006), distinguen los tres posibles 

estilos que un líder puede asumir en el ejercicio de sus funciones, el estilo 

autocrático o autoritario, el liderazgo condescendiente o Laissez faire y el estilo 

democrático o social integrado. Se detallarán aquí los mismos: 

 

Liderazgo de tipo autoritario, en donde el líder traza el camino del grupo y toma en 

sus manos las decisiones que regulan el funcionamiento tanto del grupo como de 

la institución, su estructura y objetivos. El líder se encarga de instituir las normas y 

el modo de trabajo y es, en última instancia, quien interviene al presentarse una 

situación que requiera de una solución rápida. Un líder autoritario tiene por demás 

varias salvedades en cuanto a su desempeño pues en su ejercicio las actitudes 

que pueda presentar inevitablemente dan pie a que los demás miembros 

desarrollen conductas subordinadas, las mismas que con el paso del tiempo su 

creatividad e iniciativa se vean limitadas; por otra parte y aunque resulte algo 

paradójico, este tipo de dirección promueve un alto rendimiento y eficiencia en 

distintos procesos como en la toma de medidas y realización de las actividades.  

 

Estilo Laissez faire o condescendiente, este tipo de manejo tiene como su 

exponente principal a un personaje amable y en extremo tolerante, que cede a 

que cada miembro de su equipo lleve sus actividades y la actitud hacia ellas, 

según su propio criterio sin tener en cuenta los objetivos del equipo en general, 

desenvolviéndose sin consultar acerca de las decisiones que tome y si éstas son 

adecuadas o no; por su parte, el líder no lleva ningún tipo de control y las reglas 

emergen del grupo. Es inevitable que este tipo de liderazgo promueva situaciones 
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de duda y que sus miembros perciban que hay una imagen de incompetencia, lo 

que a su vez lleva al desánimo y disminución del rendimiento; lo que da como 

resultado que los objetivos sean llevados adelante por uno pocos que realmente 

están comprometidos y a quienes generalmente se les achaca los resultados 

poco favorables que se obtengan. 

Continuamente, el liderazgo de este tipo encubre la ineptitud profesional y la falta 

de calidad de las capacidades de los miembros del equipo. 

 

Estilo democrático o social integrado, en el cual el líder es elegido de manera 

conjunta por el grupo y contiene en sí mismo, todas las dependencias que el 

grupo aspira a desarrollar. El equipo de trabajo ve en este tipo de líderes el 

personaje ideal que tiene buenas ideas y toma buenas decisiones, ejecutando y 

controlando la situaciones a su alrededor de forma efectiva y oportuna. Un líder 

democrático respeta las decisiones de todos los miembros de su organización 

pero apela también a que el grupo pueda conseguir objetivos más generales 

acordes con su individualidad. 

 

Álvarez (2006) señaló que Owen (1983), adiciono dos estilos: El estilo burocrático 

y el estilo carismático. 

El estilo burocrático, equiparado al de un administrador puro, pues dirige su lugar 

de trabajo basándose estrictamente en las estipulaciones ya establecidas, sin 

mayor espacio para la flexibilidad requerida cuando se trabaja con grupos 

humanos. Así este estilo termina combinando los perfiles autoritario, democrático 

y condescendiente. El estilo basado en la burocracia, da la cara a la organización 

con poco acercamiento al personal y siendo bastante objetivos, llegando incluso a 

frenar las iniciativas presentadas para un mayor rendimiento, obstaculizando la 

creatividad de los miembros y no tomando en cuenta el componente emocional de 

las organizaciones.  

El estilo carismático, tiene en sí a personas con personalidades muy definidas y 

socialmente agradables, combinando perfiles autoritarios y democráticos, pero 

con detalles paternalistas y personalistas. Los dirigentes de este tipo cuenta con 

un magnetismo personal, están profesionalmente preparados y su hoja de vida 

por la experiencia en diversos trabajos es bastante prolífica; esto los lleva a ser 
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admirados y puntos de referencia frente a los demás miembros del grupo. Ante su 

liderazgo, el grupo rinde más y lo hace con eficacia; en definitiva la forma en que 

funciona y se organiza la institución muestra el trabajo ejecutado por el líder, por 

lo cual no se pueden apreciar innovaciones cortas o brindar espacio para la 

corrección de nuevos rumbos.  

 

Owens reseñado por Álvarez (2006), propone que en los estilos antes 

mencionados, el líder está en posición de optar por intervenir empleando 

cualquiera de estos cuatro métodos: El primero de ellos es la fuerza, 

proporcionada ´por el hecho de encontrarse a la cabeza de la organización, un 

segundo método es el paternalismo; a través del cual puede jugar con los 

recursos de favores y apoyos o, en todo caso, de la obediencia y el miedo; el 

tercero, la negociación, que consiste en un juego alterno de ganar o ceder, 

compartido con sus subalternos y que se pone de relieve a conveniencia del líder 

y, por último, los recursos del status, en el cual el líder y el grupo persiguen el 

logro de las mismas metas. 

 

Liderazgo directivo y educación 

 

La tarea de coordinar y dirigir una institución educativa en la actualidad, es 

delicada y exige una serie de competencias y capacidades profesionales, entre 

ellas además podríamos mencionar tolerancia, paciencia y una estabilidad 

emocional para responder a las expectativas, que exige la comunidad educativa a 

sus directivos. 

La función de dirigir utilizando estructuras participativas y democráticas es 

compleja, solo la gestión en equipo puede obtener logros óptimos, que sean 

gratos a sus integrantes y positivos para la comunidad educativa. 

Es fundamental el conocimiento y adquisición de habilidades personales de los 

directivos, que los doten de lo necesario para llevar a cabo su gestión y alcanzar 

la calidad. 
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Dimensiones de Liderazgo directivo. 

 

Likert (1968) direccionó el sentido de los cuatro estilos tratados bajo un perfil de 

características organizativas. En dicho perfil, los cuatro sistemas de gestión se 

han comparado entre sí sobre la base de ciertas variables organizativas que son: 

 Procesos de liderazgo       

 Fuerzas de motivación     

 Procesos comunicacionales 

 Proceso de interacción-influencia 

 Toma de decisiones     

 Fijación de metas u orden  

 Las recompensas y castigos    

 Procesos de control 

 

Sobre la base de este perfil, Likert (1968), administró un cuestionario a varios 

empleados pertenecientes a diferentes organizaciones y desde diferentes puestos 

directivos (tanto de línea como de personal). Sus estudios confirmaron que los 

departamentos o las unidades que emplean prácticas de gestión dentro de los 

Sistemas 1 y 2 eran rentables, y los departamentos o unidades que emplean 

prácticas de gestión dentro de los Sistemas 3 y 4 eran los más productivos. 

 

Dimensión 1: Liderazgo autoritario – coercitivo 

 

En el sistema autoritario de explotación, los líderes tienen poca preocupación por 

las personas, utilizan métodos como las amenazas y otros métodos basados en la 

coerción y el miedo para que sus trabajadores se conformen. Como resultado de 

estos métodos, los empleados tienen inmediatamente un excelente rendimiento al 

ingresar a la organización.  Muchas veces, los sentimientos negativos deben 

seguirse una vez que se asientan. La comunicación es totalmente a la baja y las 

preocupaciones psicológicas de las personas son ignoradas. La interacción lateral 

o el trabajo en equipo entre subordinados carecen de este sistema basado en 

interacciones de gestión. Se espera que los empleados excedan sus horas de 

trabajo especificadas, creando entornos de trabajo negativos en las 
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organizaciones. La alta dirección impone una gran carga de trabajo a los 

empleados, sin embargo, los salarios, los beneficios monetarios y la satisfacción 

laboral no acompañan al trabajo. Los trabajadores a menudo se encuentran 

altamente desmotivados debido a la explotación por parte de los directivos. Los 

directivos no confían en los subordinados, por lo tanto, no se tienen en cuenta 

para la toma de decisiones. 

 

Dimensión 2: Liderazgo autoritario benevolente 

 

El sistema autoritario benevolente usa menos control sobre los empleados que el 

sistema autoritario explotador, sin embargo, este sistema motiva a los empleados 

a través de posibles castigos y recompensas. Los empleados de nivel inferior 

están más involucrados y pueden intervenir con sus opiniones al momento de 

tomar decisiones, pero aún están limitados por los directivos. Los empleados de 

este sistema participan formulando diversas iniciativas y resolviendo 

problemáticas en grupo. Las principales decisiones políticas se dejan a los que 

están en la parte superior, quienes tienen conocimiento de los problemas que 

ocurren en los niveles superiores e inferior en toda la organización. Esto resulta 

en una comunicación principalmente descendente de los supervisores a los 

empleados. Se produce una pequeña comunicación ascendente, lo que hace que 

los subordinados desconfíen algo de la comunicación que proviene de la parte 

superior. La alta gerencia tiende a controlar la forma en que los empleados 

pueden comunicarse con los demás y cómo toman las decisiones. Este contraste 

en los sentimientos hacia la responsabilidad puede generar conflictos, lo que 

puede crear actitudes negativas dentro de la organización. Los subordinados en 

este sistema pueden volverse hostiles entre sí debido a la competencia que se 

crea entre ellos. La satisfacción entre los trabajadores es baja o moderadamente 

baja y la productividad se mide de manera justa a buena. 

 

Dimensión 3: Liderazgo consultivo 

 

En este sistema los subordinados ganan motivación a través de recompensas, 

castigos ocasionales, su limitación para tomar decisiones y el establecimiento de 
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objetivos. En comparación a los dos primeros sistemas, los empleados tienen más 

libertad para comunicarse y tomar decisiones de la empresa. Los subordinados de 

niveles inferiores tienen la libertad de tomar decisiones específicas que afectarán 

su trabajo. Los directivos todavía tienen control sobre las políticas y las decisiones 

generales que afectan a una organización. Los directivos hablan con sus 

subordinados sobre problemas y planes de acción antes de establecer objetivos 

organizacionales. La comunicación en este sistema fluye hacia abajo y hacia 

arriba, aunque hacia arriba es más limitada. Esto promueve un efecto más 

positivo en las relaciones con los empleados y permite una mayor cooperación. 

Como resultado, los directivos del nivel superior toman las decisiones de la 

compañía teniendo en cuenta las aportaciones de los subordinados. Los 

empleados de nivel inferior son vistos como consultores de decisiones anteriores 

y están más dispuestos a aceptar cambios debido a su participación en 

decisiones importantes. La satisfacción en este sistema mejora de la autoridad 

benevolente al igual que la productividad. 

 

Dimensión 4: Liderazgo participativo 

 

El sistema participativo motiva la intervención dinámica de los miembros de la 

organización al momento de asumir responsabilidades y la fijación de objetivos 

con el fin de promover un lugar de trabajo donde todos los miembros compartan la 

información por igual. Likert sostiene que el sistema participativo es la forma más 

efectiva de gestión dentro de los sistemas. Este sistema también coincide con la 

teoría de los recursos humanos basada en el nivel de interacción lateral entre 

directivos y empleados. Los directivos reconocen los problemas que ocurren 

cuando hay poca cohesión entre los integrantes de una organización. La 

comunicación lateral fluida y el uso de la creatividad y las habilidades permiten 

que los trabajadores se involucren más dentro de la organización. Los objetivos 

organizacionales son aceptados universalmente en este sistema porque todos los 

individuos participan activamente en su creación. Todos los empleados tienen un 

alto nivel de responsabilidad y responsabilidad por estos objetivos. Los gerentes 

motivan a los empleados a través de un sistema que produce premios monetarios, 

participación en el establecimiento de objetivos y confianza de la administración. 
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Los directivos también alientan a los empleados a involucrarse fuera de su rol 

ocupacional y a crear relaciones con colaboradores de todas las jerarquías. En 

general, los directivos son más abiertos y creativos en comparación con los 

sistemas autoritario y consultivo. El sistema participativo crea una identificación 

con la organización, la satisfacción y una mayor producción entre los empleados 

en comparación con los tres sistemas anteriores. 

 

Con la ayuda de este perfil desarrollado por Likert, fue posible cuantificar los 

resultados del trabajo realizado en el área de las relaciones grupales. La teoría de 

Likert también facilitó la medición de las habilidades "blandas" de la 

administración, como son la confianza y la comunicación. 

De acuerdo con Likert, cuanto más cercanas sean las características de 

comportamiento de un enfoque de organización del Sistema 4 (Participativo), más 

probabilidades habrá que esto genere mejoras a largo plazo en la rotación de 

personal y alta productividad, bajo desperdicio, bajos costos y altos ingresos, 

lograr una eficacia óptima, es decir alcanzar el sistema ideal. 

1.3.2. Clima Organizacional: 

Este constructo teórico ha sido denominado de formas diferentes, por los 

investigadores de la administración y el comportamiento organizacional: 

Atmosfera, ambiente, clima Organizacional, clima laboral, etc. Sólo en los últimos 

tiempos se han revalorado las iniciativas de describir su esencia e intentar 

cuantificarlo. 

Para Goncalves (1999), el término clima organizacional es característico en 

cuanto a su multidimensionalidad, por lo que presenta diversos componentes, 

como son su estructura organizativa, dimensión de la organización, estilos de los 

directivos, formas de comunicación, etc. Lo que conlleva que cada organización 

presenta un particular clima, con sus caracteres propios, dotando una 

personalidad propia a cada institución, que su vez interviene en la actuación de 

cada individuo en sus tareas dentro de la organización.  
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Robbins (1999) define la variable de clima como un medio formado por las 

organizaciones y las fuerzas exteriores que están propensas a intervenir en sus 

actividades.  

 

Así también el concepto de clima organizacional tiene una rica historia en la 

literatura de las ciencias sociales. A principios de la década de 1960, George 

Sterns fue uno de los primeros psicólogos que vieron la analogía con la 

personalidad individual y usaron el concepto de clima organizacional para estudiar 

instituciones de educación superior. El uso del concepto se extendió rápidamente 

a las escuelas y organizaciones empresariales, cada una con una visión 

conceptual del clima algo diferente.  

 

De acuerdo con Litwin y Stringer (1968) “Son el grupo de atributos cuantificables 

del ambiente laboral, sustentado en la percepción de la colectividad que realiza 

sus actividades laborales en el mencionado ambiente, los mismos que influyen en 

su comportamiento. Éste genera una gama de efectos institucionales, así se 

observan la productividad, satisfacción, rotación, etc.” 

 

Aunque hay una variedad de conceptualizaciones, hay un acuerdo general de que 

el clima organizacional surge de las prácticas institucionales de rutina, las mismas 

que son importantes para sus miembros, que se define por sus impresiones 

propias e influye en sus actitudes y/o comportamiento. 

 

Características del Clima organizacional 

 

Aunque tipos similares de organizaciones compartirán ciertas características y 

normas comunes, cada organización tendrá sus propias características, diferentes 

y distintivas. El clima organizacional de una institución particular refleja su historia, 

sus luchas internas y externas, su trabajo, disposición física, su patrón de 

comunicación, tipos de personas empleadas y el ejercicio de la autoridad.  

 

Goncalves (1997), señala que las características distintivas del sentimiento 

colectivo y los beneficios se transmitirán al nuevo grupo de miembros. Se espera 
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que un ambiente laboral favorable, al interior de una empresa, exhiba los 

siguientes rasgos característicos: 

Coherencia de la organización con  los objetivos personales de sus 

colaboradores, estructura jerárquica flexible con una adecuada red de control y 

comunicaciones y con autonomía para sus miembros, liderazgo directivo acorde  

al contexto específico de la empresa, confianza mutua entre sus miembros, 

consideración y apoyo entre sus diferentes niveles, reconocimiento de las 

diferencias y atributos individuales, de las necesidades y expectativas de sus 

integrantes, trabajo desafiante y responsable con alto estándar de rendimiento, 

sistema equitativo de recompensas basado en refuerzos positivos, equidad en el 

trato y políticas para correctas prácticas en las relaciones personales e 

industriales, una discusión abierta sobre el conflicto con énfasis en la solución de 

discrepancias sin retrasos ni necesidad de llegar a la confrontación, 

oportunidades para una consulta y participación genuinas, un sentido de identidad 

y lealtad a la organización y un sentido de ser necesario, como un miembro 

importante de la organización. 

 

Factores del clima organizacional 

 

El ambiente de trabajo está concebido como una manifestación de todos los 

comportamientos de quienes son parte de una empresa u organización. Los 

investigadores han utilizado los datos relacionados con la percepción individual de 

las propiedades de la organización para identificar el clima organizacional. Incluso 

en este contexto, hay una gran cantidad de teorías. 

 

Litwin y Stringer (1979) han incluido seis elementos que afectan el clima 

organizacional. Estos factores son: 

Estructura organizativa: Impresiones de la magnitud de las restricciones 

organizativas, reglas, regulaciones, burocracia. 

Responsabilidad individual: Sentido de manejo propio, saberse su propio jefe. 

Recompensas: Relacionadas a la confianza en los reconocimientos adecuados y 

apropiados. 
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Riesgo y asunción de riesgos: Percepciones sobre el desafío que representa el 

mantenimiento de la situación laboral. 

Calidez y apoyo: Sentimiento de acuerdo, buenos términos y ayuda general que 

prevalece en el ambiente de trabajo. 

Tolerancia y conflicto: Grado de apertura y confianza en que el clima puede 

discutir alturadamente opiniones diferentes. 

 

Taguiri (1968) citado por Brunet (2014), ha identificado cinco aristas importantes 

dentro del clima laboral y que se toman como la base del conocimiento y 

experiencia de los gerentes de organizaciones empresariales. Estos son: 

Prácticas relacionadas con proporcionar un sentido de dirección. 

Propósito para el establecimiento de objetivos de trabajo, planificación y 

retroalimentación. 

Oportunidades para ejercer iniciativa individual. 

Trabajar con un superior que sea altamente competitivo y competente. 

Trabajar con personas cooperativas y agradables. 

 

El clima organizacional en las escuelas 

 

Cualquiera que pase algún tiempo en las instituciones educativas, descubre 

rápidamente cómo una escuela en particular puede sentirse diferente de otras. El 

clima institucional es un término general que se refiere a la sensación, la 

atmósfera, el tono, la ideología o el entorno, en este caso, de una institución 

educativa. Así como los individuos tienen personalidades, también las 

instituciones educativas, entonces un clima organizacional puede considerarse 

como la personalidad de una escuela. 

 

Por lo tanto, el clima organizacional de un colegio, se constituye en el carácter 

relativamente duradero de la misma, el cual es experimentado por sus miembros, 

afecta sus acciones y se basa en las percepciones colectivas del comportamiento 

dentro de la institución.  
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Dimensiones del Clima Organizacional 

Litwin y Stringer (1978) plantean la distinción entre las nueve dimensiones que, 

según ellos, caracterizan a esta variable, estas son: 

 

Dimensión 1: Estructura  

Orientada a la mirada subjetiva  de los integrantes del grupo y/o empresa, acerca 

de la cantidad de normas, procesos, gestiones y demás atenuantes a los que día 

día enfrentan en el ejercicios de sus funciones. Es el punto en que toda la parte 

directiva pone mayor importancia a las cuestiones burocráticas en desmedro de 

un ambiente de trabajo más libre y horizontal. 

 

Dimensión 2: Responsabilidad 

Los subordinados disponen con la potestad de lograr metas, es decir, pueden 

tomar decisiones en lo referente a su trabajo. Esta dimensión permite que los 

trabajadores cuenten con la libertad de sentir que toman decisiones importantes 

para la empresa y que sirven de apoyo para el buen rendimiento institucional. 

Así, los colaboradores cuentan con una supervisión pero ésta es genérica y no 

asfixiante, es decir, se les permite experimentar la sensación de manejarse a sí 

mismo(a) con individualidad sin revisiones constantes que retrasen su trabajo. 

 

Dimensión 3: Recompensa 

Permite que los colaboradores de una empresa sientan que la recompensa 

recibida se adecúa al trabajo bien realizado. Está presente cuando la organización 

pone mayor énfasis en los premios más que en los castigos. Esta dimensión 

podría originar un clima propicio en la institución, siempre que no se sancione, 

sino que se estimule a los subordinados a realizar bien su actividad, sino lo realiza 

estimularlo a mejorar su desempeño a mediano término. 

 

Dimensión 4: Desafío  

Corresponde a la percepción que manejan los colaboradores sobre los desafíos 

que establece su labor en el quehacer diario. A través de esta dimensión, la 

organización fomenta la aceptación de riesgos, evaluados con anticipación; es 
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decir, concierne a los objetivos que los trabajadores tienen con respecto a la toma 

de riesgos que se pueden afrontar durante la ejecución de su actividad laboral. 

 

Dimensión 5: Relaciones 

Esta dimensión permite a los miembros percibir un medio laboral óptimo, cómodo 

agradable y de relaciones sociales respetuosas pero amenas, entre colegas como 

entre directivos y subalternos. El grupo formal, que se genera a partir de la 

estructura subordinada y el grupo informal, que se forma a partir de las relaciones 

de compañerismo o amistad. 

 

Dimensión 6: Cooperación 

Según esta arista del clima, los integrantes interiorizan un espíritu de apoyo y 

colaboración por parte del equipo directivo, y demás colegas del grupo. Se pone 

mayor relevancia en la ayuda mutua, tanto de parte de las personas ubicadas en 

distintas jerarquías, de modo que no se observe un trato vertical sino momentos 

de apoyo y aprendizaje constante entre todos. 

 

Dimensión 7: Estándares 

Esta dimensión atiende a las normas establecidas para optimizar el rendimiento, 

es decir, a cómo los miembros de una empresa aprecian los patrones que se han 

determinado para la productividad. Los subordinados valoran los objetivos de 

forma implícita y explicita, así como las reglas de desempeño laboral y se guían 

de ellos, a manera de estándares para cumplir con lo solicitado. 

 

Dimensión 8: Conflictos 

Se relaciona con los valores que, tanto pares como superiores, dan a la 

diversidad de opiniones, sin escatimar esfuerzos para hacer frente y dar solución 

rápida a los problemas. Una buena comunicación entre los diversos estamentos 

dentro de la organización impide que se produzcan conflictos, de esta manera se 

evita que se generen rumores de lo que se puede estar sucediendo dentro de la 

organización. 
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Dimensión 9: Identidad  

Está referido al sentimiento de pertenencia de los trabajadores hacia su centro de 

labores. Es un elemento relevante y de gran valor dentro de una organización. En 

general, es la sensación de compartir mis objetivos propios con los de la empresa, 

se podría afirmar que es una de las dimensiones más importantes. 

1.4 Formulación del problema 

1.4.1   Problema de investigación 

Problema específico 1 

¿Qué relación existe entre la dimensión autoritario coercitivo del Liderazgo 

directivo y el clima organizacional de los docentes en la sede Rímac de la 

institución educativa Innova Schools, 2018? 

Problema específico 2 

¿Qué relación existe entre la dimensión autoritario benevolente del Liderazgo 

directivo y el clima organizacional de los docentes en la sede Rímac de la 

institución educativa Innova Schools, 2018? 

Problema específico 3 

¿Qué relación existe entre la dimensión consultivo del Liderazgo directivo y el 

clima organizacional de los docentes en la sede Rímac de la institución educativa 

Innova Schools, 2018? 

Problema específico 4  

¿Qué relación existe entre la dimensión participativo del Liderazgo directivo y el 

clima organizacional de los docentes en la sede Rímac de la institución educativa 

Innova Schools, 2018? 
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1.5  Justificación del estudio 

Justificación teórica 

Para Bernal (2010), la justificación teórica, se observa cuando el objetivo 

de la investigación es producir razonamiento y discusión sobre el estado del arte 

del tema investigado. Esta investigación se ha elaborado con la finalidad de 

aportar al conocimiento existente sobre las variables de estudio y cómo esto 

mismo se enlaza con la percepción del Clima organizacional que experimentan 

los docentes que allí trabajan. El conocimiento de ambas variables dentro del 

contexto de una institución privada, enfocada principalmente en términos 

empresariales, es necesario para dar mayores aportes en el desarrollo de estos 

términos, teniendo claros sus campos de acción y a quiénes les corresponde la 

ejecución de los mismos. 

Justificación práctica 

Bernal (2010), señala que existe justificación práctica en una investigación cuando 

en el desenvolvimiento del estudio, se proponen estrategias que podrían ayudar a 

resolverlos. Los resultados del presente estudio nos determinarán qué relación 

existe entre los estilos de liderazgo que pueda ejercer el directivo de un colegio 

privado y el clima organizacional que puedan percibir sus docentes. De acuerdo a 

ello se proponen medidas que permitan la mejora en ambas variables. 

Justificación metodológica 

Existe justificación metodológica cuando en la investigación que se desarrolla se 

plantea una nueva modalidad para producir conocimientos válidos y confiables 

(Bernal, 2010). En la investigación los instrumentos utilizados han pasado por los 

procesos de confiabilidad y validez pertinentes, por lo tanto, podrán ser utilizados 

en futuras investigaciones que contribuyan al aporte sobre las variables tratadas 

en la presente investigación. Además, se aplica el Cuestionario de Clima 

organizacional de Litwin y Stringer con sus nueve dimensiones. 
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Justificación social 

Está investigación tiene un alcance social debido a que presenta variables de 

estudio que se encuentran arraigadas en el día a día de los trabajadores de todas 

las instituciones educativas y que forman parte e influyen notablemente en el tipo 

de relaciones sociales que surgen en la misma.  

1.6 Objetivos 

1.6.1 Objetivo de investigación 

Objetivo específico 1 

Establecer si existe relación entre la dimensión autoritario coercitivo del liderazgo 

directivo y el clima organizacional de los docentes en la sede Rímac de la 

institución educativa Innova Schools, 2018. 

Objetivo específico 2 

Establecer si existe relación entre la dimensión autoritario benevolente del 

liderazgo directivo y el clima organizacional de los docentes en la sede Rímac de 

la institución educativa Innova Schools, 2018. 

Objetivo específico 3 

Establecer si existe relación entre la dimensión consultivo del liderazgo directivo y 

el clima organizacional de los docentes en la sede Rímac de la institución 

educativa Innova Schools, 2018. 

Objetivo específico 4 

Establecer si existe relación entre la dimensión participativo del liderazgo directivo 

y el clima organizacional de los docentes en la sede Rímac de la institución 

educativa Innova Schools, 2018. 
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1.7 Hipótesis 

1.7.1  Hipótesis de investigación  

Hipótesis específica 1 

La dimensión autoritario coercitivo del liderazgo directivo se relaciona clima 

organizacional de los docentes en la sede Rímac de la institución educativa 

Innova Schools, 2018. 

Hipótesis específica 2 

La dimensión autoritario benevolente del liderazgo directivo se relaciona clima 

organizacional de los docentes en la sede Rímac de la institución educativa 

Innova Schools, 2018. 

Hipótesis específica 3 

La dimensión consultiva del liderazgo directivo se relaciona clima organizacional 

de los docentes en la sede Rímac de la institución educativa Innova Schools, 

2018. 

Hipótesis específica 4 

La dimensión participativa del liderazgo directivo se relaciona clima organizacional 

de los docentes en la sede Rímac de la institución educativa Innova Schools, 

2018. 
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II. Método 
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2.1 Diseño de investigación 

Enfoque 

Esta tesis tiene un enfoque cuantitativo, el mismo que está caracterizado por una 

serie de acciones, que poseen secuencia, las cuales deben ser sometidas a 

métodos probatorios; se origina de una idea, con parámetros establecidos, de 

ésta se desprenden objetivos y preguntas que orientan la investigación. Estos 

cuestionamientos son los que ayudan a la construcción de las hipótesis y al 

establecimiento de variables, las mismas que deben encontrarse en determinadas 

condiciones, y a través de la metodología estadística es que se establecen 

conclusiones que finalmente prueban las hipótesis. 

 

Tipo 

Sánchez y Reyes (2015) clasifican los tipos de investigación en básica, aplicada y 

sustantiva. La investigación presente será del primer tipo mencionado y en ese 

sentido su propósito principal es desarrollar teorías, a través del descubrimiento 

de principios o generalizaciones amplias.  

Según su tipo, esta tesis está orientada a investigar nuevos conocimientos 

ahondando con especial énfasis en las variables del presente estudio, las mismas 

que si bien han sido tocadas en anteriores trabajos, no han sido al todo detalladas 

en instituciones privadas pertenecientes a corporaciones educativas, en este 

caso. 

 

Diseño 

El diseño de investigación orienta la estructura que debe seguirse en todo el 

trayecto de la investigación, así este diseño nos permite obtener resultados de 

una manera más efectiva. 

Esta tesis tiene un diseño descriptivo-correlacional, pues básicamente cuestiona 

el vínculo entre liderazgo y clima en una población de igual cantidad de personas. 
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El esquema de investigación utilizado será: 

                                                           Ox 

                                    M                     r 

                                                                            Oy 

M: Docentes 

Ox: Liderazgo directivo 

Oy: Clima organizacional 

 r:   Relación 

2.2 Variables, operacionalización de las variables: 

2.2.1. Liderazgo directivo 

Definición conceptual 

 

Según Likert (1969) citado por Rodríguez (2012) “El liderazgo directivo son las 

formas que presenta una persona para influenciar, promover, animar o motivar a 

otras, para realizar determinadas actividades de la organización, por propia 

voluntad y entusiasmo dentro de un entorno en constante cambio” 

Definición operacional 

De acuerdo con Carrasco (2007) la operacionalización de una variable es un 

trayecto a través del cual se desmenuza o divide de forma deductiva las variables 

que se están estudiando para reconstruir y dar sentido al problema de 

investigación, en todo caso, se parte de lo general a lo específico. Esto nos indica 

que la operacionalización una variable es desagregar o descomponer en sus 

partes las dimensiones, los indicadores e ítems. 

En este sentido, el organizador a continuación presentará las dimensiones 

e indicadores establecidos por los estudios de R. Likert: 
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Tabla 1 

Operacionalización de la variable Liderazgo directivo 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala  de  medición y 

valores 

Niveles y 

rangos 

 Autoritario coercitivo 

 

Proceso decisorio 

Sistema de comunicación 

Relaciones interpersonales 

 Sistema de recompensas y castigos 

1,5 

6 

11 

16 

Nunca 

 

Raramente 

 

 

 

Ocasionalmente 

 

 

Usualmente 

 

 

Siempre 

 

Malo 

(20 - 46 

puntos) 

 

 

Regular 

(47 - 73 

puntos) 

 

 

 

 

Bueno 

(74 – 100 

puntos) 

 Autoritario benevolente o 

paternal 

Proceso decisorio 

Sistema de comunicación 

Relaciones interpersonales 

Sistema de recompensas y castigos 

2 

   7,10 

12 

17 

Consultivo Proceso decisorio 

Sistema de comunicación 

Relaciones interpersonales 

Sistema de recompensas y castigos 

3 

8 

13, 15 

18 

 

Democrático o 

participativo 

 

Proceso decisorio 

Sistema de comunicación 

Relaciones interpersonales 

Sistema de recompensas y castigos 

4 

9 

14 

19, 20 

Fuente: Likert, 1969 

2.2.2 Clima organizacional 

Definición conceptual 

Acorde con los estudiosos Litwin y Stringer (1968) “Son el conjunto de atributos 

cuantificables del ambiente de trabajo, sustentado en las percepciones de un 

grupo de individuos que realizan sus actividades laborales en el mencionado 

ambiente, que influyen en su comportamiento. Este comportamiento desencadena 

una gama de circunstancias para la institución, en cuanto a su producción, 

satisfacción, rotación del personal entre otros aspectos.” 

 

Definición operacional 

 

Esta variable, con base en los autores mencionados está organizada en nueve 

dimensiones: Estructura, responsabilidad, recompensa, relaciones, cooperación, 

estándares, conflicto e identidad, que son verificadas mediante un cuestionario 

que consta de 53 ítems. 
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Tabla 2 

Operacionalización de la variable clima organizacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición 
y valores 

Niveles y 
rangos 

 
 
 
 
 
 
Estructura 

Definición de tareas 
Estructura lógica de las tareas 
Mando y toma de decisiones 
Conocimiento de políticas 
Conocimiento de estructura organizativa 
Papeleo para hacer las cosas 
Evaluación de nuevas tareas 
Influencia de la organización y 
planificación en la productividad 
Claridad en los reportes 
Cumplimiento de normas, métodos y 
procedimientos 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
 

9 
10 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Muy de acuerdo 
 
 
 

 
 
 
 

De acuerdo 
 
 
 
 

 
 
 
 

En desacuerdo 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

Muy en desacuerdo 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

Nivel Bajo 
de 53 a 105 

puntos 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Medio  
de 106 a 158 

puntos 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Nivel Alto 
entre 159 y 
212 puntos 

 
 
 
 
 
Responsabilidad 

Confianza en los juicios individuales 
Trabajar sin la verificación del jefe 
Seguimiento de planes y responsabilidad 
del trabajo 
Relación entre superación e iniciativa 
Independencia en la resolución de 
problemas 
Excusas al cometer errores 
Falta de responsabilidad 

11 
12 
 

13 
14 
 

15 
16 
17 

 
 
 
Recompensa 

Sistema de promoción y ascensos 
Recompensas e incentivos-amenazas y 
criticas 
Desempeño y recompensa 
Critica 
Ausencia de recompensas y 
reconocimiento 
Sanciones 

18 
19 
 

20 
21 
22 
 

23 
 
 
Desafíos 

Trabajo lento pero certero 
Riesgo en momentos oportunos 
Riesgos grandes ocasionalmente 
Exceso de preocupación 
Riesgo por nuevas ideas 

24 
25 
26 
27 
28 

 
 
Relaciones 

Atmosfera amistosa 
Clima de trabajo agradable y sin 
tensiones 
Dificultad para conocerse 
Personal frio y reservado entre si 
Las relaciones jefe-trabajador 

29 
 

30 
31 
32 
33 
34 

 
Cooperación 

Mejoramiento del trabajo 
Presión para la mejora del rendimiento 
personal y grupal  
Relaciones entre armonía y productividad 
Buenas relaciones con los demás 
Orgullo del desempeño 

35 
 

36 
37 
38 
39 

Estándares Equivocaciones 
Interés por las aspiraciones del empleado 
Confianza entre las personas  
Ayuda en las tareas difíciles 
Interés por el factor humano 
Alto rendimiento 

40 
41 
42 
43 
44 
 

Conflicto Buena impresión 
Conflicto saludable 
Estimulo de discusiones abiertas 
Libertad de opinión 
Importancia de decisiones fáciles y 
rápidas 

45 
46 
47 
48 
49 

Identidad Orgullo por la organización 
Funcionamiento del equipo de trabajo 
Lealtad del personal 
Preocupación por intereses personales 

50 
51 
52 
53 

Fuente: Litwin y Stringer (1968) 
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2.3 Población y muestra 

Este estudio ha tomado en cuenta a los docentes de la sede del colegio Innova 

Schools, ubicada en el distrito del Rímac. La cantidad de colaboradores en dicha 

sede da un total de 105 docentes. 

De esta forma, la población será considerada de tipo censal, porque la totalidad 

de docentes será tomada como muestra, por la cantidad de individuos que 

requiere esta investigación. 

 

   Tabla 3 

Población del estudio 

Institución   Educativa  Docentes  

Institución   Educativa Innova Schools 105 

TOTAL  105 

Fuente: Institución Educativa Innova Schools Rimac 

 

2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

2.4.1 Técnica 

Acorde con los estudiosos Sánchez y Reyes (2015), éstas son los medios con los 

que un fenómeno o realidad pueden ser caracterizados o descritos, de modo que 

cumplan con lo establecido por la indagación científica. En esta investigación, la 

encuesta será la técnica escogida.  

2.4.2 Instrumento 

Es aquella herramienta que brinda el acceso a la información sobre las variables, 

la misma que debe alinearse a la técnica escogida con antelación. 

El instrumento empleado es el cuestionario, éste se encuentra estructurado en 

escalas. 
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Ficha técnica 

Instrumento 1: Cuestionario de Estilos de Liderazgo directivo 

El instrumento se diseñó de acuerdo al modelo de estilos de liderazgo de Likert, 

R. (1969). El cuestionario permite clarificar la mirada de los colaboradores de la 

sede en mención, respecto a los estilos de liderazgo de su directivo; constituido 

por 20 ítems dividido en cuatro dimensiones: Autoritario–Coercitivo, Autoritario – 

Benevolente, Consultivo y Participativo. 

 

           Nombre   : Estilos de liderazgo 

Autor    : Likert, Rensis 

Año    : 1969 

Administración  : Individual y/o colectiva 

Tiempo de aplicación : Aproximadamente 25 a 30 minutos 

Ámbito de aplicación : Docentes de los tres niveles de EBR de la I.E. 

Objetivo        : Determinar el nivel de liderazgo directivo y sus 

estilos acorde a la opinión emitida por los 

docentes encuestados, de la I.E. en mención. 

Significación  : Está referida a evaluar la asociación del 

Liderazgo directivo con el clima organizacional. 

 

Estructura: 

La escala de apreciación consta de 20 ítems y cada uno presenta como 

alternativas cinco clases de respuestas: 1) Nunca; 2) Raramente; 3) 

Ocasionalmente; 4) Usualmente y 5) Siempre. 

La escala de apreciación del liderazgo directivo está constituida por cuatro 

dimensiones: Autoritario–Coercitivo, Autoritario – Benevolente, Consultivo y 

Participativo. 
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Tabla 4 

Rangos de la variable liderazgo directivo 

Nivel Rango 

Bajo 20 – 46 puntos 

Medio 47 – 73 puntos 

Alto 74 – 100 puntos 

 

Instrumento 2: Cuestionario de Clima organizacional 

El instrumento utilizado será el Cuestionario de Clima organizacional de acuerdo 

al modelo propuesto por Litwing y Stringer (1968), está estructurado en nueve 

dimensiones: Estructura (10 ítems); Responsabilidad (7 ítems); Recompensa (6 

ítems); Desafíos (5 ítems); Relaciones (5 ítems); Cooperación (6 ítems); 

Estándares (5 ítems); Conflicto (5 ítems) e Identidad (4 ítems),  

 

           Nombre   : Cuestionario de Clima organizacional 

Autor    : Litwing y Stringer 

Año    : 1968 

Administración  : Individual y/o colectiva 

Tiempo de aplicación : Aproximadamente 25 a 30 minutos 

Ámbito de aplicación : Docentes de los tres niveles de EBR de la I.E. 

Objetivo       : Determinar el nivel de clima organizacional 

acorde a la opinión emitida por los docentes 

encuestados de la I.E. en mención. 

Significación          : Está referida a evaluar la asociación del 

Liderazgo directivo con el clima organizacional. 

Estructura: 

La escala de apreciación consta de 53 ítems y cada uno presenta como 

alternativas cuatro clases de respuestas: 1) Muy en desacuerdo; 2) En 

desacuerdo; 3) De acuerdo y 4) Muy de acuerdo 

La escala de apreciación del Clima organizacional está constituida por nueve 

dimensiones: Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Desafíos, Relaciones, 

Cooperación, Estándares, Conflicto e Identidad. 
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Tabla 5 

Rangos de la variable clima organizacional 

Nivel Rango 

Bajo 53 a 105 puntos 

Promedio 106 a 158 puntos 

Alto 159 a  212 puntos 

 

2.4.3 Validación 

Para Zumaran et al. (2017), la validación evalúa si el instrumento empleado para 

recoger información para el estudio cumple realmente su objetivo, midiendo lo que 

debe medir y no algo distinto o cercano a la variable; es decir si el instrumento 

mide el clima en una institución debe orientarse básicamente a ello y no a alguna 

otra variable cercana. 

La validez de contenido, se determinó mediante el juicio de expertos. 

 

Tabla 6 

Validez de contenido del instrumento Liderazgo directivo 
Jueces expertos Resultados 

Mg. Isabel Hernandez Romero Aplicable 

Mg. Manuel Velasquez Ponce Aplicable 

Dra. Estrella Azucena Esquiagola Aranda  Aplicable 

Fuente: Matriz de validación 

 

Tabla 7 

 

Validez de contenido del instrumento clima organizacional 

Jueces expertos Resultados 

Mg. Isabel Hernandez Romero Aplicable 

Mg. Manuel Velasquez Ponce Aplicable 

Dra. Estrella Azucena Esquiagola Aranda  Aplicable 

Fuente: Matriz de validación 
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Acorde a las tablas anteriores (6 y 7) el instrumento presenta validez de contenido 

pues el juicio de expertos señaló su aplicabilidad. 

2.4.4 Confiabilidad  

Este aspecto se refiere a lo exacto y preciso que debe ser la medida hecha por el 

instrumento; es decir si el instrumento lo aplicamos en diversas ocasiones en la 

misma población probablemente obtendremos resultados iguales o similares; ello 

nos llevará a descifrar el nivel de confiabilidad de dicho instrumento. 

El proceso empleado para determinarla fue el Coeficiente Alfa de Cronbach, el 

cual emplea parámetros con coeficientes que van entre 0 y 1, aquí 0 no expresa 

confiabilidad y 1 significa confiabilidad absoluta. 

Tabla 8 

Confiabilidad de la variable Liderazgo directivo 

 Valor 

Alpha Crombach  0.84 

Ítem  20 

 

El coeficiente obtenido de 0.84 expresa una gran consistencia entre los 20 ítems, 

lo que demuestra que las afirmaciones que allí figuran contribuyen, en gran 

medida, al conocimiento de la variable que se desea investigar, pues si el 

coeficiente se encuentra encima de 0.81 se puede aseverar que es un 

instrumento de muy alta confiabilidad. 

Tabla 9 

Confiabilidad de la variable Clima organizacional 

 Valor 

Alpha Crombach  0.91 

Ítem  53 

El coeficiente obtenido de 0.91 expresa una gran consistencia interna entre los 53 

ítems, lo que demuestra que las preguntas que allí figuran, contribuyen en gran 

medida, al conocimiento de la variable que se desea investigar, pues si el 
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coeficiente se encuentra encima de 0.81 se puede aseverar que es un 

instrumento de muy alta confiabilidad. 

Tabla 10 

Escala de interpretación del coeficiente de confiabilidad 

 

Rango de valores Nivel  

       0.01 a 0.20 Muy baja 
       0.21 a 0.40 Baja 

0.41 a 0.60           Moderada 
0.61 a 0.80           Alta 
0.81 a 1.00           Muy alta 

2.5 Método de análisis de datos 

Después de aplicar los instrumentos de investigación para nuestro estudio, se 

procederá a corregirlos, luego se realizará la tabulación de la información 

recogida. La información ha sido sometida al procesamiento estadístico con el 

paquete de estadística SPSS. Se ha usado la prueba Kolmogorov -Smirnov (K-S) 

para determinar la normalidad de los datos. 

Se ha utilizado la estadística inferencial para evaluar la relación entre los cuatro 

tipos de liderazgo establecidos y el clima organizacional en los docentes en la 

sede Rímac de la institución educativa Innova Schools. Se utilizó el Coeficiente de 

correlación de Spearman para evaluar la relación entre las variables y sus 

dimensiones de estudio. 

2.6 Aspectos éticos 

Para estos aspectos, la presente investigación tomará en cuenta, en primer 

lugar, ahondar sobre los conocimientos de las variables de estudio, también que 

la investigación permita realizar sugerencias pertinentes a los resultados 

obtenidos, de modo que con ello se pueda contribuir a un mejor desarrollo de los 

procesos en dicha institución. En tercer lugar, que los docentes participantes en 

este proyecto, lo harán en forma anónima y voluntaria. Finalmente, se respetará el 

derecho de autor de las fuentes de información utilizadas.    



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

III. Resultados 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

3.1 Resultados descriptivos 

En este apartado, se asumirán los puntajes obtenidos por los cuatro estilos de 

liderazgo directivo y clima organizacional según docentes en la sede Rímac de la 

institución educativa Innova Schools, 2018; así, se continuará con la 

presentación de niveles y rangos de la variable, de modo que se pase al proceso 

de interpretación de resultados. 

 

3.1.1 Variable Liderazgo directivo 

Tabla 11 

Niveles de los estilos de liderazgo directivo según docentes en la sede Rímac de 

la institución educativa Innova Schools, 2018. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido  Autoritario 

coercitivo 

16 15 15 15,0 

Autoritario 

Benevolente 

43 41 41 56,0 

Consultivo 28 27 27 83,0 

Participativo 

Total 

18 

105 

17 

100,0 

17 

100,0 

100 

 

Fuente: Base de datos de las encuestas. 

 

 

Figura 1. Resultados porcentuales de la variable Liderazgo directivo. 
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Los resultados muestran que el 15% de los docentes encuestados perciben un 

liderazgo de tipo Autoritario – coercitivo, un 41%, un estilo Autoritario – 

benevolente, un 27% un estilo consultivo y un 17%, un estilo de tipo participativo. 

 

Tabla 12 

Niveles de la dimensión Autoritario – Coercitivo, según docentes 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 5 14,3 14,3 14,3 

Regular 9 76,2 76,2 90,5 

Bueno 2 9,5 9,5 100,0 

Total 16 100,0 100,0  

Fuente: Base de datos de las encuestas. 

 

  

 

Figura 2. Resultados porcentuales de la dimensión Autoritario - Coercitivo 

 

De la tabla12 y figura 2, en cuanto a los niveles de la dimensión señalada, el 

76.2% sienten que el nivel es regular, el 14.3% opinan que el nivel es malo y el 

9.5% que el nivel es bueno, según docentes. 
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Tabla 13 

 

Niveles de la dimensión Autoritario – Benevolente según docentes  

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 7 17,1 17,1 17,1 

Regular 26 61,9 61,9 79,0 

Bueno 10 21,0 21,0 100,0 

Total 43 100,0 100,0  

 Fuente: Base de datos de las encuestas. 

 

 

 

 

Figura 3. Resultados porcentuales de la dimensión Autoritario - Benevolente 

 

De la tabla 13 y figura 3, se aprecia que el 61.9% percibe que el nivel es regular, 

el 21.0% señala un nivel bueno y el 17.1% perciben que el nivel es malo, según 

docentes. 
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Tabla 14 

 

Niveles de la dimensión Consultivo según docentes. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 5 20,0 20,0 20,0 

Regular 18 65,7 65,7 85,7 

Bueno 4 14,3 14,3 100,0 

Total 27 100,0 100,0  

 Fuente: Base de datos de las encuestas. 

 

 

 

 

Figura 4. Resultados porcentuales de la dimensión Consultivo 

 

De la tabla 14 y figura 4, se aprecia que el 65.7% perciben que el nivel es regular, 

mientras que el 20.0% señala un nivel malo y el 14.3% que el nivel es bueno, 

según docentes. 
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Tabla 15 

 

Niveles de la dimensión Participativo según docentes  

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 3 17,1 17,1 17,1 

Regular 12 68,6 68,6 85,7 

Bueno 2 14,3 14,3 100,0 

Total 17 100,0 100,0  

 Fuente: Base de datos de las encuestas. 

 

 

 

 

Figura 5 Resultados porcentuales de la dimensión Participativo 

 

De la tabla 15 y figura 5, se aprecia que el 68.6% hace referencia a un nivel 

regular, mientras que el 17,1% opinan que el nivel es malo y el 14.3% que el nivel 

es bueno, según docentes. 
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3.1.2 Variable Clima organizacional 

 

Tabla 16 

Niveles del clima organizacional según docentes  

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medio 73 69,5 69,5 69,5 

Alto 32 30,5 30,5 100,0 

Total 105 100,0 100,0  

Fuente: Base de datos de las encuestas. 

 

Figura 6. Resultados porcentuales de la variable clima organizacional. 

 

Acorde a los niveles de la variable en mención, los resultados muestran que el 

69.5% opina que éste es regular, el 30.5 % percibe un nivel alto, a lo que se 

añade que ningún docente opina que el clima organizacional sea malo. 
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Tabla 17 

 

Niveles de la dimensión Estructura del Clima organizacional según docentes en la 

sede Rímac de la institución educativa Innova Schools, 2018. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 36 34,3 34,3 34,3 

Medio 50 47,6 47,6 81,9 

Alto 19 18,1 18,1 100,0 

Total 105 100,0 100,0  

Fuente: Base de datos de las encuestas. 

 

 

 

 

Figura 7. Resultados porcentuales de la dimensión Estructura. 

 

Acorde a las tabla y la figura analizadas, se aprecia que el 47.6% percibe un nivel 

medio, mientras que el 34.3% opina que el nivel es bajo y el 18.1%, que el nivel 

es alto, según docentes. 

 

 

 

 

 

Bajo Alto Medio 

34.3% 

47.6% 

18.1% 

Estructura 



 

62 
 

Tabla 18 

 

Niveles de la dimensión Responsabilidad del Clima organizacional según 

docentes en la sede Rímac de la institución educativa Innova Schools, 2018. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 28 26,7 26,7 26,7 

Medio 59 56,2 56,2 82,9 

Alto 18 17,1 17,1 100,0 

Total 105 100,0 100,0  

Fuente: Base de datos de las encuestas. 

 

 

 

 

Figura 8. Resultados porcentuales de la dimensión Responsabilidad. 

 

Acorde a las tabla y la figura analizadas, se aprecia que el 56.2% opina que el 

nivel es medio, mientras que el 26.7% percibe un nivel bajo y el 17.1%, que el 

nivel es alto, según docentes. 
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Tabla 19 

 

Niveles de la dimensión Recompensa del Clima organizacional según docentes 

en la sede Rímac de la institución educativa Innova Schools, 2018. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 24 22,9 22,9 22,9 

Medio 76 72,4 72,4 95,2 

Alto 5 4,8 4,8 100,0 

Total 105 100,0 100,0  

Fuente: Base de datos de las encuestas. 

 

 

 

 

Figura 9. Resultados porcentuales de la dimensión Recompensa. 

 

Acorde a las tabla y la figura analizadas, se aprecia que el 72.4% opina que el 

nivel es medio, mientras que el 22.9% percibe un nivel bajo y el 4.8%, que el nivel 

es bueno, según docentes. 
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Tabla 20 

 

Niveles de la dimensión Desafío del Clima organizacional según docentes en la 

sede Rímac de la institución educativa Innova Schools, 2018. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 27 25,7 25,7 25,7 

Medio 58 55,2 55,2 81,0 

Alto 20 19,0 19,0 100,0 

Total 105 100,0 100,0  

Fuente: Base de datos de las encuestas. 

 

 

 

 

Figura 10. Resultados porcentuales de la dimensión Desafío. 

 

Acorde a las tabla y la figura analizadas, se aprecia que el 55.2% opina que el 

nivel es medio, mientras que el 25,7% percibe un nivel bajo y el 19.0%, que el 

nivel es alto, según docentes. 

 

 

 

 

Bajo Alto 
 

Medio 

25.7% 

55.2% 

19% 

Desafíos 



 

65 
 

Tabla 21 

 

Niveles de la dimensión Relaciones del Clima organizacional según docentes en 

la sede Rímac de la institución educativa Innova Schools, 2018. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 25 23,8 23,8 23,8 

Medio 65 61,9 61,9 85,7 

Alto 15 14,3 14,3 100,0 

Total 105 100,0 100,0  

Fuente: Base de datos de las encuestas. 

 

 

 

 

Figura 11. Resultados porcentuales de la dimensión Relaciones. 

 

Acorde a las tabla y la figura analizadas, se aprecia que el 61,9% de los 

encuestados opina que el nivel es medio, mientras que el 23,8% percibe un nivel 

bajo y el 14,3%, que el nivel es alto, según docentes. 
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Tabla 22 

 

Niveles de la dimensión Cooperación del Clima organizacional según docentes en 

la sede Rímac de la institución educativa Innova Schools, 2018. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 43 41,0 41,0 41,0 

Medio 45 42,9 42,9 83,8 

Alto 17 16,2 16,2 100,0 

Total 105 100,0 100,0  

Fuente: Base de datos de las encuestas. 

 

 

 

 

Figura 12. Resultados porcentuales de la dimensión Cooperación. 

 

Acorde a las tabla y la figura analizadas, se aprecia que el 42,9% opina que el 

nivel es medio, mientras que el 41,0% percibe que el nivel es bajo y el 16.2%, que 

el nivel es alto, según docentes. 
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Tabla 23 

 

Niveles de la dimensión Estándares del Clima organizacional según docentes en 

la sede Rímac de la institución educativa Innova Schools, 2018. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 26 24,8 24,8 24,8 

Medio 69 65,7 65,7 90,5 

Alto 10 9,5 9,5 100,0 

Total 105 100,0 100,0  

Fuente: Base de datos de las encuestas. 

 

 

 

 

Figura 13. Resultados porcentuales de la dimensión Estándares. 

 

Acorde a las tabla y la figura analizadas, se aprecia que el 65.7% percibe que el 

nivel es medio, mientras que el 24.8% opina que el nivel es bajo y el 9,5%, que el 

nivel es alto, según docentes. 
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Tabla 24 

 

Niveles de la dimensión Conflicto del Clima organizacional según docentes en la 

sede Rímac de la institución educativa Innova Schools, 2018. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 26 24,8 24,8 24,8 

Medio 57 54,2 54,2 79,0 

Alto 22 21,0 21,0 100,0 

Total 105 100,0 100,0  

Fuente: Base de datos de las encuestas. 

 

 

 

 

Figura 14. Resultados porcentuales de la dimensión Conflicto. 

 

Acorde a las tabla y la figura analizadas se aprecia que el 54.3% percibe que el 

nivel es medio, mientras que el 24,8% opina que el nivel es bajo y el 21,0% que el 

nivel es alto, según docentes. 
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Tabla 25 

 

Niveles de la dimensión Identidad del Clima organizacional según docentes en la 

sede Rímac de la institución educativa Innova Schools, 2018. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 29 27,6 27,6 27,6 

Medio 70 66,7 66,7 94,3 

Alto 6 5,7 5,7 100,0 

Total 105 100,0 100,0  

Fuente: Base de datos de las encuestas. 

 

 

 

 

Figura 15. Resultados porcentuales de la dimensión Identidad. 

 

Acorde a las tabla y la figura analizadas, se aprecia que el 66,7% percibe que el 

nivel es medio, mientras que el 27,6% opina que el nivel es bajo y el 5,7%, que el 

nivel es alto, según docentes. 
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3.1.3  Análisis estadístico por niveles 

Tabla 26 

Tabulación cruzada entre las variables Liderazgo directivo y Clima 

organizacional 

 

Liderazgo Directivo 

Total Malo Regular Bueno 

Clima  

Organizacional 

Medio Recuento 10 59 4 73 

% del total 9,5% 56,2% 3,8% 69,5% 

Alto Recuento 0 27 5 32 

% del total 0,0% 25,7% 4,8% 30,5% 

Total Recuento 10 86 9 105 

% del total 9,5% 81,9% 8,6% 100,0% 

 

 

Figura 16. Niveles y porcentajes entre las variables liderazgo directivo y clima 

organizacional. 

De la tabla 26 y figura 16, el 9.5% de los participantes del estudio, opinan que el 

liderazgo es malo, esto a su vez indica que el clima se halla en un nivel medio, 

también el 4.8% opina que el clima organizacional es alto, análisis que evidencia 

que el nivel del liderazgo directivo se considera como bueno. 
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Tabla 27 

Tabulación cruzada entre la dimensión Autoritario-Coercitivo y el clima 

organizacional 

  

AUTORITARIO – COERCITIVO 

Total Malo Regular Bueno 

N % n % n % N % 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Medio 14 13,3% 56 53,3% 3 2,9% 73 69,5% 

Alto 1 1,0% 24 22,9% 7 6,7% 32 30,5% 

Total 15 14,3% 80 76,2% 10 9,5% 105 100,0% 

 

 

Figura 17. Niveles y porcentajes entre la dimensión Autoritario-Coercitivo y Clima 

organizacional 

 

De la tabla 27 y figura 17, se observa que el 13.3% opina que el nivel del 

liderazgo Autoritario - coercitivo es malo, por lo que la variable clima se halla en 

un nivel regular, también que el 6.7% perciben un nivel del clima organizacional 

bueno, análisis que evidencia que el nivel del liderazgo Autoritario – coercitivo 

directivo se considera, de la misma forma, como bueno. 
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Tabla 28 

Tabulación cruzada entre la dimensión Autoritario-Benevolente y el clima 

organizacional 

  

AUTORITARIO – BENEVOLENTE 

Total Malo Regular Bueno 

n % n % N % n % 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Medio 18 17,1% 46 43,8% 9 8,6% 73 69,5% 

Alto 0 0,0% 19 18,1% 13 12,4% 32 30,5% 

Total 18 17,1% 65 61,9% 22 21,0% 105 100,0% 

 

 

Figura 18. Niveles y porcentajes entre la dimensión autoritario-benevolente y 

clima organizacional. 

 

De la tabla 28 y figura 18, el 17.1% perciben que el liderazgo Autoritario - 

Benevolente es malo, por lo que la variable clima se halla en un nivel regular, 

también que el 12.7% opina que el nivel del clima organizacional e  bueno, dato 

que evidencia que el nivel del liderazgo Autoritario - Benevolente se considera 

como bueno. 
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Tabla 29 

Tabulación cruzada entre la dimensión Consultivo del Liderazgo directivo y el 

Clima organizacional 

  

CONSULTIVO 

Total Malo Regular Bueno 

n % n % n % n % 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Medio 19 18,1% 47 44,8% 7 6,7% 73 69,5% 

Alto 2 1,9% 22 21,0% 8 7,6% 32 30,5% 

Total 21 20,0% 69 65,7% 15 14,3% 105 100,0% 

 

 

 

Figura 19. Niveles y porcentajes entre la dimensión consultivo y clima 

organizacional. 

 

De la tabla 29 y figura 19, el 1.9% perciben que el nivel del liderazgo Consultivo 

es malo, por lo que el clima organizacional se halla en un nivel regular, mientras 

que el 7.6% perciben un alto nivel de clima organizacional, dato que evidencia 

que el nivel del liderazgo Consultivo es bueno. 
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Tabla 30 

Tabulación cruzada entre la dimensión Participativo del Liderazgo directivo y el 

clima organizacional 

  

PARTICIPATIVO 

Total Malo Regular Bueno 

n % n % N % N % 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Medio 17 16,2% 51 48,6% 5 4,8% 73 69,5% 

Alto 1 1,0% 21 20,0% 10 9,5% 32 30,5% 

Total 18 17,1% 72 68,6% 15 14,3% 105 100,0% 

 

 

 
 

Figura 20. Niveles y porcentajes entre la dimensión participativo y clima 

organizacional. 

 

De la tabla 30 y figura 20, el 16.2% perciben que el nivel del liderazgo 

Participativo es malo, por lo que el clima organizacional se halla en un nivel 

regular, mientras que el 9.5% perciben un buen nivel de clima organizacional, 

dato que evidencia que el nivel del liderazgo Participativo es bueno. 
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3.2 Prueba de hipótesis. 

Prueba de normalidad de datos 

 

Tabla 31 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov 

 N 

   Estadístico  

    de prueba 

   Sig. asintótica                      

    (bilateral) 

Autoritario - Coercitivo 105 ,178 ,000c 

Autoritario - Benevolente 105 ,185 ,000c 

Consultivo 105 ,145 ,000c 

Participativo 105 ,180 ,000c 

Liderazgo Directivo 105 ,151 ,000c 

Clima Organizacional 105 ,140 ,000c 

 

Según los resultados, el liderazgo directivo y dimensiones, así como la variable 

clima organizacional no presentan distribución normal (p= 0,000 menor a 0,05) por 

lo cual se aplicará el coeficiente de correlación de Spearman. 

 

 

Hipótesis de investigación 

 

Hipótesis específica 1 

 

Ho: La dimensión autoritario-coercitivo del liderazgo directivo no se relaciona con 

el clima organizacional de los docentes en la sede Rímac de la institución 

educativa Innova Schools, 2018 

 

Ha: La dimensión autoritario-coercitivo del liderazgo directivo se relaciona con el 

clima organizacional de los docentes en la sede Rímac de la institución educativa 

Innova Schools, 2018 
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Tabla 32 

Grado de correlación y nivel de significación entre la dimensión autoritario - 

coercitivo del liderazgo directivo y el clima organizacional, según docentes. 

 

Autoritario - 

Coercitivo 

Clima 

Organizacional 

Rho de 

Spearman 

Autoritario - 

Coercitivo 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,585** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 16 105 

Clima  

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,585** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 16 105 

 

Fuente: Resultado del SPSS-22.0 

 

En la tabla 32, los estadísticos muestran el grado de correlación determinado por 

el Rho de Spearman de 0,585. Esta cifra manifiesta una moderada relación 

positiva entre ambas, frente al (grado de significación estadística) p < 0,05, con lo 

cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por lo tanto, se 

puede afirmar que el estilo de liderazgo Autoritario – Coercitivo influye de forma 

importante en el clima organizacional de la sede en estudio. 

 

Hipótesis específica 2 

 

Ho: La dimensión autoritario benevolente del liderazgo directivo no se relaciona 

con el clima organizacional de los docentes en la sede Rímac de la institución 

educativa Innova Schools, 2018. 

 

Ha: La dimensión autoritario benevolente del liderazgo directivo se relaciona con 

el clima organizacional de los docentes en la sede Rímac de la institución 

educativa Innova Schools, 2018. 
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Tabla 33 

Grado de correlación y nivel de significación entre la dimensión autoritario - 

benevolente del liderazgo directivo y el clima organizacional, según docentes. 

 

Autoritario - 

Benevolente 

Clima 

Organizacional 

Rho de 

Spearman 

Autoritario - 

Benevolente 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,651** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 43 105 

Clima  

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,651** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 43 105 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Fuente: Resultado del SPSS-22.0 

 

En la tabla 33 los estadísticos muestran el grado de correlación determinado por 

el Rho de Spearman con 0,651. Esta cifra manifiesta una moderada relación 

positiva entre ambas, frente al (grado de significación estadística) p < 0,05, con lo 

cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por lo tanto, se 

puede afirmar que el estilo de liderazgo Autoritario – Benevolente influye de forma 

significativa en el clima organizacional de la sede en estudio. 

 

Hipótesis específica 3 

 

Ho: La dimensión consultivo del liderazgo directivo no se relaciona con el clima 

organizacional de los docentes en la sede Rímac de la institución educativa 

Innova Schools, 2018. 

 

Ha: La dimensión consultivo del liderazgo directivo se relaciona con el clima 

organizacional de los docentes en la sede Rímac de la institución educativa 

Innova Schools, 2018. 
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Tabla 34 

Grado de correlación y nivel de significación entre la dimensión consultivo del 

liderazgo directivo y el clima organizacional, según docentes. 

 Consultivo 

Clima 

Organizacional 

Rho De 

Spearman 

Consultivo Coeficiente De 

Correlación 

1,000 ,571** 

Sig. (Bilateral) . ,000 

N 28 105 

Clima  

Organizacional 

Coeficiente De 

Correlación 

,571** 1,000 

Sig. (Bilateral) ,000 . 

N 28 105 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Fuente: Resultado del SPSS-22.0 

 

En la tabla 34, los estadísticos muestran el grado de correlación determinado por 

el Rho de Spearman con 0,571. Esta cifra manifiesta una moderada relación 

positiva entre ambas, frente al (grado de significación estadística) p < 0,05, con lo 

cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por lo tanto, se 

puede afirmar que el estilo de liderazgo Consultivo tiene una influencia media en 

el clima organizacional de la sede en estudio. 

 

Hipótesis específica 4 

 

Ho: La dimensión Participativo del liderazgo directivo no se relaciona con el clima 

organizacional de los docentes en la sede Rímac de la institución educativa 

Innova Schools, 2018. 

 

Ha: La dimensión Participativo del liderazgo directivo se relaciona con el clima 

organizacional de los docentes en la sede Rímac de la institución educativa 

Innova Schools, 2018. 
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Tabla 35 

Grado de correlación y nivel de significación entre la dimensión participativo del 

liderazgo directivo y el clima organizacional, según docentes. 

 Participativo 

Clima 

Organizacional 

Rho de 

Spearman 

Participativo Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,448** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 18 105 

Clima 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,448** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 18 105 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Fuente: Resultado del SPSS-22.0 

 

 

En la tabla 35, los estadísticos muestran el grado de correlación determinado por 

el Rho de Spearman con 0,448. Esta cifra manifiesta una moderada relación 

positiva entre ambas, frente al (grado de significación estadística) p < 0,05, con lo 

cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por lo tanto, se 

puede afirmar que el estilo de liderazgo Participativo tiene una influencia media en 

el clima organizacional de la sede en estudio 
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IV. Discusión 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Este apartado es un espacio de intercambio de ideas en donde se relacionan 

las variables en estudio, cada una en un análisis profundo de las respectivas 

teorías que las fundamentan y cómo se han integrado a esta investigación. 

Con relación a los resultados de la hipótesis específica 1, se encontró un 

valor de relación (r) de 0,585, lo que evidencia una relación positiva moderada 

entre ambas. Este efecto coincide con los estudios de Rueda (2014) quien halló 

relación entre las distintas dimensiones de los estilos de liderazgo y el clima 

organizacional. 

 

Respecto a la hipótesis específica 2, se halló una relación positiva moderada 

con un valor r de 0,651. Este efecto coincide con los estudios de Rueda (2014) 

quien halló relación entre las distintas dimensiones de los estilos de liderazgo y el 

clima organizacional. 

 

Respecto a la tercera hipótesis específica, en donde se plantea que existe 

relación positiva entre la dimensión Consultivo y el clima organizacional, se halló 

que esta tercera dimensión se relaciona con el clima organizacional, con un valor 

de rho de Spearman de 0,571, cifra que responde a la interpretación ya brindada. 

Este efecto coincide con los estudios de Rueda (2014) quien halló relación entre 

las distintas dimensiones de los estilos de liderazgo y el clima organizacional. 

 

Respecto a la cuarta hipótesis específica, la cual señala que existe 

correlación positiva entre la dimensión Participativo y el clima; se halló que el 

grado de relación fue 0,448, es decir existe relación positiva moderada entre 

ambas, lo cual evidencia que esta dimensión influye en el clima organizacional y 

coincide con Espino (2014) quien halló que existe una correlación alta entre las 

distintas dimensiones de los estilos de liderazgo y el clima organizacional. 

 

Para Liderazgo directivo, se halló que el 81,9 % de docentes encuestados 

afirman que los directores lo ejercen en un nivel regular. Millan (2017) halló que el 

liderazgo gerencial del equipo directivo se encontraba en un nivel eficiente con un 

59,8 %. García (2016) halló que el nivel de liderazgo del director se hallaba en un 

nivel alto con un 59,1%. Espinoza (2017) encontró que el clima organizacional de 
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las instituciones educativas del nivel inicial que investigó era negativo, 

concluyendo que no existía un buen clima organizacional. En tanto que Raxuleu 

(2014) halló que el liderazgo directivo alcanzaba efectos óptimos según la 

información brindada por los encuestados. 

 

En cuanto al clima organizacional se halló que el 69,5 % de docentes de la 

muestra de estudio se hallan en un nivel medio. Esto coincide con lo hallado por 

Contreras y Jiménez (2016) quienes encontraron un nivel medio de clima 

organizacional. García halló un nivel favorable del clima organizacional con un 

60,9 %. En tanto que Millan (2017) halló un clima organizacional adecuado con un 

67,4 %. Garbuglia (2013, halló que el clima laboral era percibido como poco 

favorable por los trabajadores. 
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V. Conclusiones 
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Primera: La investigación evidenció que existe relación entre la dimensión 

Autoritario – Coercitivo y la variable clima en la sede Rímac de la 

institución educativa Innova Schools, 2018, con un valor calculado 

para p = 0.000, a un nivel de significancia de 0,05 y un nivel de 

correlación Rho de Spearman (0,585), el cual se traduce en una 

correlación moderada positiva entre la dimensión 1 y la segunda 

variable de esta investigación. 

Por tanto, se obtuvo que las 105 encuestas realizadas, ratificaron la 

hipótesis específica 1: La dimensión Autoritario – Coercitivo de la 

variable liderazgo se relaciona de forma significativa con la variable 

clima en la sede Rímac de la institución educativa Innova Schools, 

2018. 

 

 

Segunda: La investigación evidenció que existe relación entre la dimensión 

Autoritario – Benevolente y la variable clima en la sede Rímac de la 

institución educativa Innova Schools, 2018, con un valor calculado 

para p = 0.000, a un nivel de significancia de 0,05 y un nivel de 

correlación Rho de Spearman (0,651), el cual se traduce en una 

correlación moderada positiva entre la dimensión 2 y la segunda 

variable de esta investigación. 

 

Por tanto, se obtuvo que las 105 encuestas realizadas, ratificaron la 

hipótesis específica 2: La dimensión Autoritario – Benevolente de la 

variable liderazgo se relaciona de forma significativa con la variable 

clima en la sede Rímac de la institución educativa Innova Schools, 

2018. 

 

 

Tercera: La investigación evidenció que existe relación entre la dimensión 

Consultivo y la variable clima en la sede Rímac de la institución 

educativa Innova Schools, 2018, con un valor calculado para p = 

0.000, a un nivel de significancia de 0,05 y un nivel de correlación 
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Rho de Spearman (0,571), el cual se traduce en una correlación 

moderada positiva entre la dimensión 23y la segunda variable de 

esta investigación. 

 

Por tanto, se obtuvo que las 105 encuestas realizadas, ratificaron la 

hipótesis específica 3: La dimensión Consultivo de la variable 

liderazgo se relaciona de forma significativa con la variable clima en 

la sede Rímac de la institución educativa Innova Schools, 2018. 

 

Cuarta: La investigación evidenció que existe relación entre la dimensión 

Participativo y la variable clima en la sede Rímac de la institución 

educativa Innova Schools, 2018, con un valor calculado para p = 

0.000, a un nivel de significancia de 0,05 y un nivel de correlación 

Rho de Spearman (0,448), el cual se traduce en una correlación 

moderada positiva entre la dimensión 23y la segunda variable de 

esta investigación. 

 

Por tanto, se obtuvo que las 105 encuestas realizadas, ratificaron la 

hipótesis específica 4: La dimensión Participativo de la variable 

liderazgo se relaciona de forma significativa con la variable clima en 

la sede Rímac de la institución educativa Innova Schools, 2018. 
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VI. Recomendaciones 
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Primera: Dado que esta investigación ha determinado una relación importante 

entre los distintos estilos de Liderazgo directivo y el clima 

organizacional en esta sede, se sugiere que el directivo tenga un 

trato más cercano con sus docentes, de modo que pueda conocer 

sus intereses y metas personales, esto le permitirá implementar 

acciones coherentes, las mismas que deben ser evaluadas 

posteriormente para determinar su impacto. Además, que se 

relacione de la misma forma con todos los colaboradores para que 

no se anticipen preferencias entre ellos y aplicar toda disposición o 

reconocimiento, en la misma medida para todos.  

 

Segunda: Se sugiere replicar la investigación a otras sedes de la corporación 

Innova Schools para evaluar la influencia de la variable Liderazgo 

directivo en relación con la variable clima, y así realizar las 

comparaciones pertinentes para reconocer los factores internos y 

externos que pueden determinarla. Para esto, se recomienda un 

mayor acceso a la información por parte de esta red de colegios y la 

publicación y socialización de resultados tanto a los directivos como 

a sus colaboradores. Esta sugerencia también es válida para las 

instituciones educativas estatales, teniendo en cuenta que su 

administración no depende siempre de ellas mismas y que cuentan 

con recursos limitados, es posible que manejando una mayor 

información sobre la relación entre estas variables puedan manejar 

de forma más óptima las diferentes circunstancias presentes en su 

comunidad educativa. 

 

Tercera: Se sugiere implementar diplomados y talleres destinados a fortalecer 

las competencias y capacidades de los lideres directivos, para la 

gestión del clima laboral. El equipo de directivos, con apoyo del 

equipo de coordinadores de sede y el departamento de Psicología 

deben buscar un asesoramiento en esta temática y trabajarlas con 

los docentes en sesiones establecidas en un cronograma desde 

inicios de año pues se sabe que las disposiciones de último momento 
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son también un aliciente para un mal clima laboral. De la misma 

forma, para los colegas de escuelas estatales hay una disposición 

bastante importante de material sobre estos temas en el MINEDU y 

pueden solicitar el apoyo a la UGEL de su competencia para recibir 

cursos gratuitamente. 

 

Cuarto:    Será pertinente construir y validar una mayor diversidad de 

instrumentos para acompañar la evaluación y medición del liderazgo, 

así como el clima organizacional acorde a nuestra realidad 

educativa. Si bien existen instrumentos estandarizados 

internacionalmente, como los empleados en la presente tesis, es 

necesario actualizar los conocimientos en cuanto a los factores que 

influyen en estas variables, por ejemplo, el papel de la tecnología en 

el desempeño de los líderes directivos, las redes sociales como 

recurso para la optimización del clima el papel de las habilidades 

blandas de los líderes, entre otros. Una mayor diversidad en cuanto 

a los estudios e iniciativas en este campo, permitirá sin duda ajustar 

el conocimiento de las variables de esta tesis a los retos de las 

siguientes generaciones. 

 

Quinto:     A una mayor escala, se sugiere que estas grandes corporaciones 

educativas compartan sus experiencias de éxito en cuanto al 

liderazgo directivo y clima organizacional, con otras instituciones, 

empleando para ello los medios de comunicación masiva, dado que 

cuentan con el financiamiento suficiente como fortaleza; y con ello, 

evidencien la importancia e impacto de las mismas en el servicio 

educativo que brindan. Contar con un directivo líder en la institución 

no solo propicia un buen clima laboral sino además una relación 

accesible con la comunidad educativa, lo que sin duda tiene una 

injerencia positiva en la percepción que los estudiantes tienen 

respecto a su educación. Ver esta situación como un valor agregado 

de la institución, genera un impacto positivo no solo a nivel comercial 

sino también pedagógico. 
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Resumen 

 

La presente investigación planteó como objetivo general establecer si existe 

relación entre el Liderazgo directivo y el clima organizacional en la sede Rímac de 

la institución educativa Innova Schools, 2018; siendo de diseño descriptivo - 

correlacional;  la población estuvo conformada por 105 docentes;  el resultado 

indicó que: existe relación existe  entre los estilos de liderazgo directivo y el clima 

organizacional en la sede Rímac de la institución educativa Innova Schools, 2018; 

se obtuvo un coeficiente de correlación de  Rho de Spearman = .681 

interpretándose como una correlación positiva moderada entre las variables, con 

un ρ = 0.00 (ρ < 0.05), rechazándose la hipótesis nula. 

 

Palabras claves: Liderazgo directivo, clima organizacional, docentes 

 

Abstract 

 

The present research proposed as a general objective to establish if there is 

a relationship between the Leadership Leadership and the organizational climate 

in the Rímac headquarters of the Innova Schools, 2018; being of descriptive-

correlational design; the population consisted of 105 teachers; the result indicated 

that: there is a relationship between managerial leadership and the organizational 

climate in the Rímac headquarters of the Innova Schools educational institution, 

2018; a Spearman's Rho correlation coefficient = .681 was obtained, interpreting it 

as a moderate positive correlation between the variables, with ρ = 0.00 (ρ <0.05), 

rejecting the null hypothesis. 

 

Keywords: Management leadership, organizational climate, teachers 

 

Introducción 

 

En el mundo globalizado de hoy en día, el clima organizacional es un 

término relevante en casi todos los organismos empresariales, los mismos que 
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buscan una mejora continua del medio laboral, para de esta manera alcanzar un 

incremento de su producción, sin obviar el capital humano. 

En congruencia con esta variable, el liderazgo se ha convertido en los 

últimos años en la piedra angular del avance de muchas organizaciones, las 

cuales ven en determinados individuos y en su personalidad los requisitos 

necesarios para asumir los principales y más altos puestos directivos. En todo el 

mundo, las empresas más reconocidas y revolucionarias están dirigidas por 

líderes, quienes independientemente de su edad y/o género deben tomar 

decisiones a diario, solucionar problemas y asumir responsabilidades de las 

cuales dependen un gran número de trabajadores, pero sin las que la 

organización podría mantenerse. 

La sede Rímac, foco principal de la investigación, que forma parte de la red 

de colegios Innova Schools, ve centrada su preocupación en el clima laboral que 

perciben sus docentes a diario pues en el transcurso del último año su dinámica 

ha cambiado negativamente propiciando docentes poco motivados, 

desavenencias entre los colaboradores de la sede, comentarios negativos, poco 

interés por lograr los objetivos, equipos de trabajo poco productivos, entre otros. 

En ese camino, esta investigación se interesa por conocer la relación que existe 

entre el liderazgo ejercido por el director de esta sede y el clima organizacional 

que se viene presentando en la misma. 

 

Antecedentes del problema 

 

Como investigación internacional, en México, Gonzales (2017), investigó sobre la 

“Detección del liderazgo como factor detonante de un buen clima organizacional 

en educación superior”. Su objetivo fue determinar el liderazgo institucional y su 

relación con el clima laboral de los docentes y administrativos de la EPOEM 210, 

Zaragoza. Haciendo uso del Cuestionario de Clima Laboral de la Universidad 

Autónoma de Puebla, el investigador encontró que el clima laboral muestra que 

los docentes se encuentran inconformes con la actuación de los directivos y, por 

lo tanto, que existe relación entre las variables.  

 

Como investigación nacional, Ames (2018), su tesis Liderazgo directivo 

transformacional y clima institucional en la institución educativa Dora Mayer de la 
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región Callao, 2015, investigó sobre la relación entre el liderazgo directivo 

transformacional y el clima institucional. La investigación fue no experimental, 

descriptivo-correlacional. A través de dos cuestionarios de su propia elaboración, 

encontró una fuerte dependencia entre las variables mencionadas. 

 

El liderazgo en la actualidad es una cuestión relevante, que lleva a las 

organizaciones públicas y privadas a una búsqueda incesante por ser más 

competentes día a día, lo cual requiere que las personas que las constituyan sean 

capaces y eficientes.  

Según Likert (1969) citado por Rodríguez (2012) “El liderazgo directivo son las 

formas que presenta una persona para influenciar, promover, animar o motivar a 

otras, para realizar determinadas actividades de la organización, por propia 

voluntad y entusiasmo dentro de un entorno en constante cambio” 

 

En consecuencia, el liderazgo es una actividad guiada por la intención del líder y 

suscita una modificación en la conducta de los individuos, para aproximarlos con 

soltura a los objetivos previamente instituidos, basados en actividades de 

comunicación interpersonal entre el líder y sus subordinados. De esta forma, el 

liderazgo directivo se midió con un cuestionario tipo escala de Likert en torno a 

cuatro dimensiones: Liderazgo autoritario coercitivo, autoritario benevolente, 

consultivo y participativo. 

 

El clima organizacional, denominado de formas diferentes, por los investigadores 

de la administración y el comportamiento organizacional: Atmosfera, ambiente, 

clima Organizacional, clima laboral, entre otros-, surge de las prácticas 

institucionales de rutina, las mismas que son importantes para sus miembros, que 

se define por sus percepciones y que influye en sus actitudes y su 

comportamiento. 

De acuerdo con Litwin y Stringer (1968) “El clima es el conjunto de propiedades 

cuantificables del ambiente de trabajo, sustentado en las percepciones colectivas 

de los individuos que realizan sus actividades laborales en el mencionado 

ambiente, que influyen en su comportamiento. Este comportamiento genera una 
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gama de consecuencias para la institución, como son la productividad, la 

satisfacción, rotación, etc.” 

 

El clima organizacional de una institución particular refleja su historia, sus luchas 

internas y externas, su trabajo, disposición física, su patrón de comunicación, 

tipos de personas empleadas y el ejercicio de la autoridad.  

De esta forma, el clima organizacional se midió con un cuestionario que 

contempló nueve dimensiones: Estructura, responsabilidad, recompensa, 

desafíos, relaciones, cooperación, estándares, conflicto e identidad. 

 

Problema 

 

Problema específico 1 

¿Qué relación existe entre la dimensión autoritario coercitivo del Liderazgo 

directivo y el clima organizacional de los docentes en la sede Rímac de la 

institución educativa Innova Schools, 2018? 

 

Problema específico 2 

¿Qué relación existe entre la dimensión autoritario benevolente del Liderazgo 

directivo y el clima organizacional de los docentes en la sede Rímac de la 

institución educativa Innova Schools, 2018? 

 

Problema específico 3 

¿Qué relación existe entre la dimensión consultivo del Liderazgo directivo y el 

clima organizacional de los docentes en la sede Rímac de la institución educativa 

Innova Schools, 2018? 

 

Problema específico 4 

¿Qué relación existe entre la dimensión participativo del Liderazgo directivo y el 

clima organizacional de los docentes en la sede Rímac de la institución educativa 

Innova Schools, 2018? 
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Objetivo 

 

Objetivo específico 1 

Establecer si existe relación entre la dimensión autoritario coercitivo del liderazgo 

directivo y el clima organizacional de los docentes en la sede Rímac de la 

institución educativa Innova Schools, 2018. 

 

Objetivo específico 2 

Establecer si existe relación entre la dimensión autoritario benevolente del 

liderazgo directivo y el clima organizacional de los docentes en la sede Rímac de 

la institución educativa Innova Schools, 2018. 

 

Objetivo específico 3 

Establecer si existe relación entre la dimensión consultivo del liderazgo directivo y 

el clima organizacional de los docentes en la sede Rímac de la institución 

educativa Innova Schools, 2018. 

 

Objetivo específico 4 

Establecer si existe relación entre la dimensión participativo del liderazgo directivo 

y el clima organizacional de los docentes en la sede Rímac de la institución 

educativa Innova Schools, 2018. 

 

 

Método 

 

Según su enfoque, es una investigación cuantitativa. El método empleado fue 

hipotético deductivo. Por su nivel la investigación fue descriptiva correlacional. 

Según su finalidad fue básica o pura. 

 

Los instrumentos para recolectar información fueron el Cuestionario de Liderazgo 

directivo, cuyo autor es Rensis Likert y el Cuestionario de Clima Organizacional, 

de los autores Litwin y Stringer. Ambos documentos fueron sometidos a las 

pruebas de validación, a través del juicio de tres expertos y la confiabilidad se 
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determinó empleando el coeficiente Alpha de Cronbach, con una prueba piloto de 

30 docentes, la misma que obtuvo como resultado 0.84 para liderazgo directivo y 

0.91 para Clima organizacional. 

 

Como segundo paso la prueba fue aplicada a toda la muestra que fueron 105 

docentes y con la ayuda del Excel se procesó la información. Con los insumos 

habilitados se procedió al análisis de datos con el software SPSS, estableciendo 

los baremos correspondientes y relacionando las variables de estudio. 

 

Los resultados fueron presentados primero en una forma descriptiva mediante 

frecuencia y porcentajes en tablas y figuras de barras; mientras que para la 

contrastación de hipótesis se realizó primero una prueba de normalidad de datos, 

para luego utilizar el estadístico de correlación de Sperman, trabajado a un nivel 

de significancia del 0,05%. 

 

Resultados 

 

Se pudo apreciar que, como muestran las tablas en la variable Liderazgo directivo 

el 8.6% de docentes sostiene que está en un buen nivel, el 81.9%, en un nivel 

regular y un 9.5% en un nivel bajo.  

Tabla 1 

Niveles de los estilos de liderazgo directivo según docentes en la sede Rímac de 
la institución educativa Innova Schools, 2018. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido  Autoritario 
coercitivo 

16 15 15 15,0 

Autoritario 
Benevolente 

43 41 41 56,0 

Consultivo 28 27 27 83,0 

Participativo 
Total 

18 
105 

17 
100,0 

17 
100,0 

100 
 

Fuente: Base de datos de las encuestas. 
 
Acorde a los estilos de liderazgo directivo, los resultados muestran que el 15% de 

los docentes encuestados perciben un liderazgo de tipo Autoritario – coercitivo, un 
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41%, un estilo Autoritario – benevolente, un 27% un estilo consultivo y un 17%, un 

estilo de tipo participativo. 

Tabla 2 

Frecuencias y porcentajes de la variable Clima organizacional 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medio 73 69,5 69,5 69,5 

Alto 32 30,5 30,5 100,0 

Total 105 100,0 100,0  

Fuente: Base de datos de las encuestas. 

De los resultados que se aprecia en cuanto a los niveles del clima organizacional, 

se tiene que el 69.5% de los encuestados perciben que el nivel es medio, 

mientras que el 30.5% de los encuestados perciben que el nivel es alto y no se 

observan docentes que opinen que el clima organizacional de la sede sea malo. 

 

Tabla 3 
 
Correlación y significación entre las variables Liderazgo directivo y clima 

organizacional 

 

Liderazgo 

Directivo 

Clima 

Organizacional 

Rho De Spearman Liderazgo  

Directivo 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,681** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 105 105 

Clima  

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,681** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 105 105 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Fuente: Resultado del SPSS-22.0 

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los 

estadísticos en cuanto al grado de correlación entre las variables determinada por 
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el Rho de Spearman 0,681 significa que existe una moderada relación positiva 

entre las variables, frente al (grado de significación estadística) p < 0,05, por lo 

que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna: El liderazgo 

directivo se relaciona con el clima organizacional en la sede Rímac de la 

institución educativa Innova Schools, 2018. En consecuencia, se puede afirmar 

que los estilos de liderazgo directivo influyen en el clima organizacional de la 

institución educativa, a mayor nivel de liderazgo directivo mayor será el nivel 

óptimo de clima organizacional.  

 

Discusión 

 

La presente investigación ha comprobado que existe relación entre el Liderazgo 

directivo y el clima organizacional en la sede Rímac de la institución educativa 

Innova Schools, 2018, hallándose un valor calculado para p=0.000 a un nivel de 

significancia de 0.05 y un nivel de correlación de 0,681, por lo que su 

interpretación señala que dicha correlación es moderada y positiva. En ese mismo 

sentido, en Perú, Millan (2017) encontró que existía una relación moderada entre 

el liderazgo gerencial y el clima organizacional. 

Con relación a los resultados de la hipótesis específica 1, donde se señala 

que existe relación entre la Dimensión Autoritario - Coercitivo y el Clima 

organizacional en la sede Rímac de la institución educativa Innova Schools, 2018, 

se encontró un valor de relación (r) de 0,585, lo que evidencia una relación 

positiva moderada entre ambas. Este resultado es similar al encontrado por 

Rueda (2014) quien encontró que existía relación entre las distintas dimensiones 

de los estilos de liderazgo y el clima organizacional. 

Respecto a la hipótesis específica 2, donde se afirma que existe relación 

positiva entre la Dimensión Autoritario - Benevolente y el clima organizacional en 

la sede Rímac de la institución educativa Innova Schools, 2018, se halló una 

relación positiva moderada con un valor r de 0,651. Este resultado es similar al 

encontrado por Rueda (2014) quien encontró que existía relación entre las 

distintas dimensiones de los estilos de liderazgo y el clima organizacional. 

Respecto a la tercera hipótesis, en donde se plantea que existe relación 

positiva entre la dimensión Consultivo y el clima organizacional en la sede Rímac 

de la institución educativa Innova Schools, 2018, se halló que esta tercera 
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dimensión se relaciona con el clima organizacional, con un valor de rho de 

Spearman de 0,571, cifra que responde a la interpretación ya brindada. Este 

resultado es similar al encontrado por Rueda (2014) quien encontró que existía 

relación entre las distintas dimensiones de los estilos de liderazgo y el clima 

organizacional. 

La cuarta hipótesis específica, la cual señala que existe correlación positiva 

entre la dimensión Participativo y el clima organizacional en la sede Rímac de la 

institución educativa Innova Schools, 2018; se halló que el grado de relación fue 

0,448, es decir existe relación positiva moderada entre ambas, lo cual evidencia 

que esta dimensión influye en el clima organizacional y coincide con Espino 

(2014) quien halló que existe una correlación alta entre las distintas dimensiones 

de los estilos de liderazgo y el clima organizacional. 

 

Conclusión 

 

El Liderazgo directivo se relaciona con el clima organizacional en la sede Rímac 

de la institución educativa Innova Schools, 2018. Se comprobó la hipótesis 

general planteada, esta correlación es moderada (0,681). 

 

La Dimensión autoritario-coercitivo se relaciona con el clima organizacional en la 

sede Rímac de la institución educativa Innnova Schools, 2018. Se comprobó la 

hipótesis específica primera planteada, esta correlación es moderada (0,585). 

 

La Dimensión Liderazgo autoritario-benevolente se relaciona con el clima 

organizacional en la sede Rímac de la institución educativa Innova Schools, 2018. 

Se comprobó la hipótesis específica segunda planteada, esta correlación es 

moderada (0,651). 

La Dimensión consultivo se relaciona con el clima organizacional en la sede 

Rímac de la institución educativa Innova Schools, 2018. Se comprobó la hipótesis 

específica tercera planteada, esta relación es moderada (0,571). 

 

La Dimensión participativo se relaciona con el clima organizacional en la sede 

Rímac de la institución educativa Innova Schools, 2018. Se comprobó la hipótesis 

específica cuarta planteada, esta relación es moderada (0,448). 
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Anexo 2.  Matriz de Consistencia 

Título:   Liderazgo directivo y Clima organizacional en la sede Rímac de la institución educativa Innova Schools, 2018. 
Autora:  Geraldine Amelia Ávila Sánchez 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

 
Problema General: 
¿Qué relación existe entre 
el Liderazgo directivo y el 
Clima organizacional en la 
sede Rímac de la 
institución educativa 
Innova Schools, 2018? 
 
Problemas específicos: 
P1. ¿Qué relación existe 
entre la dimensión 
autoritario coercitivo del 
Liderazgo directivo y el 
clima organizacional en la 
sede Rímac de la 
institución educativa 
Innova Schools, 2018? 
P2. ¿Qué relación existe 
entre la dimensión 
autoritario benevolente 
del Liderazgo directivo y 
el clima organizacional en 
la sede Rímac de la 
institución educativa 
Innova Schools, 2018? 
P3. ¿Qué relación existe 
entre la dimensión 
consultivo del Liderazgo 
directivo y el clima 
organizacional en la sede 
Rímac de la institución 
educativa Innova Schools, 
2018? 
P4. ¿Qué relación existe 
entre la dimensión 
participativo del Liderazgo 
directivo y el clima 
organizacional en la sede 
Rímac de la institución 
educativa Innova Schools, 

 
Objetivo General: 
Establecer si existe 
relación entre el 
Liderazgo directivo y el 
Clima organizacional en 
la sede Rímac de la 
institución educativa 
Innova Schools, 2018. 
 
Objetivos específicos: 
OE1. Establecer si 
existe relación entre la 
dimensión autoritario 
coercitivo del liderazgo 
directivo y el clima 
organizacional en la 
sede Rímac de la 
institución educativa 
Innova Schools, 2018. 
 
OE2. Establecer si 
existe relación entre la 
dimensión autoritario 
benevolente del 
liderazgo directivo y el 
clima organizacional en 
la sede Rímac de la 
institución educativa 
Innova Schools, 2018. 
 
OE3.  Establecer si 
existe relación entre la 
dimensión consultivo del 
liderazgo directivo y el 
clima organizacional en 
la sede Rímac de la 
institución educativa 
Innova Schools, 2018. 
 
OE4. Establecer si 

 
Hipótesis general: 
El liderazgo directivo se 
relaciona con el clima 
organizacional en la sede 
Rímac de la institución 
educativa Innova Schools, 
2018. 
 
Hipótesis específicas: 
HE1. La dimensión autoritario 
coercitivo del liderazgo 
directivo se relaciona clima 
organizacional en la sede 
Rímac de la institución 
educativa Innova Schools, 
2018. 
HE2. La dimensión autoritario 
benevolente del liderazgo 
directivo se relaciona clima 
organizacional en la sede 
Rímac de la institución 
educativa Innova Schools, 
2018. 
HE3. La dimensión consultiva 
del liderazgo directivo se 
relaciona clima organizacional 
en la sede Rímac de la 
institución educativa Innova 
Schools, 2018. 
HE4. La dimensión 
participativa del liderazgo 
directivo se relaciona clima 
organizacional en la sede 
Rímac de la institución 
educativa Innova Schools, 
2018. 
 
 
 
 

Variable 1: Liderazgo directivo 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición  

Niveles y 
rangos 

 
Liderazgo 
autoritario 
coercitivo 

 
 
 

 
 
 

Liderazgo 
autoritario 

benevolente 
 

 
 
 
 
 

Liderazgo 
consultivo 

 
 
 
 
 

Liderazgo 
participativo 

Proceso decisorio. 
 
Sistema de comunicación  
Relaciones interpersonales  
Sistema de recompensas y castigos. 
 
 
 
 
Proceso decisorio 
Sistema de comunicación  
Relaciones interpersonales. 
Sistema de recompensas y castigos  
 
 
 
 
Proceso decisorio.  
Sistema de comunicación   
Relaciones interpersonales 
Sistema de recompensas y castigos 
 
 
 
Proceso decisorio. 
Sistema de comunicación 
Relaciones interpersonales   
Sistema de recompensas y castigos 

1,5 
 

6 
11 
16 
 
 
 
 

2 
7,10 
12 
17 
 
 
 
 

3 
8 

13. 15 
18 
 
 
 

4 
9 
14 

19, 20 
 

 
 

Nunca 
 
 
 
 
 
 

Raramente 
 
 
 
 
 

Ocasionalmente 
 
 
 
 
 

Usualmente 
 
 
 
 
 

Siempre 

 
 
 
 
 
 
 
 

Malo 
(20 – 46) 

 
 
 
 
 
 

Regular 
(47 – 73) 

 
 
 
 
 
 

Bueno 
(74 – 100) 
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2018? 
 

existe relación entre la 
dimensión participativo 
del liderazgo directivo y 
el clima organizacional 
en la sede Rímac de la 
institución educativa 
Innova Schools, 2018. 

 
 
 
 
 
 
 

Variable 2: Clima Organizacional 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 

Niveles y 
rangos 

 
 
 

         
Estructura 

 
 
 
 
 
 
 

Responsabilidad 
 
 
 
 
 
 

Recompensa 
 
 
 
 
 
 

Desafíos 
 
 
 
 
 
 
 

Relaciones 
 
 
 
 
 
 

Cooperación 
 

Estándares 

Definición de tareas 
Estructura lógica de las tareas 
Mando y toma de decisiones 
Conocimiento de políticas 
Conocimiento de estructura organizativa 
Papeleo para hacer las cosas 
Evaluación de nuevas tareas 
Influencia de la organización y planificación 
en la productividad 
Claridad en los reportes 
Cumplimiento de normas, métodos y 
procedimientos 
Confianza en los juicios individuales 
Trabajar sin la verificación del jefe 
Seguimiento de planes y responsabilidad del 
trabajo 
Relación entre superación e iniciativa 
Independencia en la resolución de 
problemas 
Excusas al cometer errores 
Falta de responsabilidad 
Sistema de promoción y ascensos 
Recompensas e incentivos-amenazas y 
criticas 
Desempeño y recompensa 
Critica 
Ausencia de recompensas y reconocimiento 
Sanciones 
Trabajo lento pero certero 
Riesgo en momentos oportunos 
Riesgos grandes ocasionalmente 
Exceso de preocupación 
Riesgo por nuevas ideas 
Atmosfera amistosa 
Clima de trabajo agradable y sin tensiones 
Dificultad para conocerse 
Personal frio y reservado entre si 
Las relaciones jefe-trabajador 
Mejoramiento del trabajo 
Presión para la mejora del rendimiento 
personal y grupal  
Relaciones entre armonía y productividad 
Buenas relaciones con los demás 
Orgullo del desempeño 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
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 

 
 
 
 
 
 

Muy de acuerdo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

De acuerdo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

En desacuerdo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Muy en 
desacuerdo 

 
 
 
 
 
 
 
 

Baja 
(53 – 105) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Medio 
(106 – 158) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Alto 
(159 – 212) 
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Conflicto 
 

 
 
 
 

Identidad 

Equivocaciones 
Interés por las aspiraciones del empleado 
Confianza entre las personas  
Ayuda en las tareas difíciles 
Interés por el factor humano 
Alto rendimiento 
Buena impresión 
Conflicto saludable 
Estimulo de discusiones abiertas 
Libertad de opinión 
Importancia de decisiones fáciles y rápidas 
Orgullo por la organización 
Funcionamiento del equipo de trabajo 
Lealtad del personal 
Preocupación por intereses personales 

39 
40 
41 
42 
43 
44 
45 
46 
47 
48 
49 
50 
51 
52 
53 
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Tipo - diseño de 
investigación 

Población y 
muestra 

Técnica e instrumento   Estadística a utilizar   

Enfoque 
Cuantitativo  
Tipo:  
Básica 
 
Diseño:   
 
Descriptivo-correlacional 
 
Método:  
 
Hipotético-deductivo 

Población:  
 
105 docentes de la sede 
Rímac de la Institución 
educativa Innova Schools. 
 
Muestra:  
 
Población de tipo censal, 
pues la totalidad de 
docentes ha sido 
considerada para este 
estudio. 

Variable 1: Liderazgo directivo 
 
Técnica: Encuesta 
 
Instrumento: Cuestionario 
 
Autor: Likert, Rensis 
Adaptado: Alvarado, O. 
Año: 2002 
Monitoreo: Investigador 
Ámbito de Aplicación: Docentes  
Forma de Administración: opinada 
 
Variable 2: Clima Organizacional 
 
Técnica: Encuesta 
 
Instrumento: Cuestionario 
 
Autor:  Litwin y Stringer 
Adaptado: Avila (2018) 
Año: 1968 
Monitoreo: Investigador 
Ámbito de Aplicación: Docentes  
Forma de Administración: individual o colectiva 

DESCRIPTIVA: KR-20 
 
INFERENCIAL: Prueba r de 
Spearman 
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Anexo 3. Instrumentos 

 

 
 

CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO DIRECTIVO 

PERSONAL DOCENTE 

Presentación: 

Estimado colega este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinión sobre el estilo 

de liderazgo que el director de su institución educativa ejerce sobre la misma. 

Entendiendo como liderazgo directivo, según Likert (1969) citado por Rodríguez (2012) 

“Las formas que presenta una persona para influenciar, promover, animar o motivar a 

otras, para realizar determinadas actividades de la organización, por propia voluntad y 

entusiasmo dentro de un entorno en constante cambio” 

La información se utilizará para uso exclusivo de la investigación en el desarrollo de la 

Tesis “Liderazgo directivo y clima organizacional en la sede Rímac de la institución 

educativa Innova Schools, 2018”; este cuestionario tiene una naturaleza confidencial y 

será utilizado únicamente para dicha investigación. 

 

Indicaciones: 

El presente instrumento consta de veinte afirmaciones que caracterizan los Estilos de 

liderazgo que puede presentar un director en su institución educativa. Las respuestas 

deben orientarse a su percepción, como docente, acerca del grado en que su directivo 

cumple estas afirmaciones. Responder marcando con una (X) la respuesta que considere 

correcta. 

 
1 2 3 4 5 

NUNCA RARAMENTE OCASIONALMENTE USUALMENTE SIEMPRE 

 
 

AFIRMACIONES 1 2 3 4 5 

1. Considera que el éxito es producto de la confianza que se otorga a los 
miembros de la institución. 

     

2. Cuando tiene problemas en la institución pide ayuda interna para 
solucionarlo. 

     

3. Si tiene que tomar una decisión, considera que otra persona lo puede 
hacer por usted. 
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4. Acepta la idea de que los resultados son mejores cuando se guía por 
los consejos de los demás.  

     

5. En una situación de indecisión, acude a los miembros de la institución 
para compartir la toma de decisiones.  

     

6. Estima como eficaz la comunicación con el personal si lo realiza a 
través de órdenes. 

     

7. Cree que sus ideas, opiniones y actitudes comunicativas resultan 
insuficientes para lograr una aceptable comunicación.   

     

8. En sus actividades laborales, la comunicación sirve para compartir 
ideas, experiencias, consejos e informaciones. 

     

9. Siempre busca mejorar su gestión sin tomar en cuenta la experiencia 
de terceros. 

     

10. Para comunicarse con el personal, lo hace por intermedio de otras 
personas. 

     

11. El respeto y los buenos modales constituyen el eje de la cultura 
institucional. 

     

12. Es tolerante y flexible cuando el personal ejerce su derecho a la libre 
expresión. 

     

13. Busca alternativas y sugerencias para mantener y conservar las 
buenas relaciones humanas. 

     

14. Al delegar funciones a los miembros de la institución considera que 
se está logrando los objetivos trazados. 

     

15. Genera estrategias para que el personal formule alternativas de 
solución a los problemas institucionales. 

     

16. Para sancionar una actividad desfavorable en la institución actúa con 
justicia. 

     

17. Como director, asume toda la responsabilidad o permite que los 
miembros de la institución asuman la suya. 

     

18. Las actitudes favorables y creativas del personal las estimula a través 
de recompensas. 

     

19. Las actitudes relevantes del personal las premia con reconocimiento 
público. 

     

20. Considera que otorgar estímulos a quien lo merece ayuda a mejorar 
el clima en las aulas de la institución. 
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CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL 

PERSONAL DOCENTE 

Presentación: 

Estimado colega este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinión sobre el clima 

organizacional de su institución educativa. Entendiendo como clima organizacional, de 

acuerdo con Litwin y Stringer (1968) “El conjunto de propiedades cuantificables del 

ambiente de trabajo, sustentado en las percepciones colectivas de los individuos que 

realizan sus actividades laborales en el mencionado ambiente, que influyen en su 

comportamiento. Este comportamiento genera una gama de consecuencias para la 

institución, como son la productividad, la satisfacción, rotación, etc.” 

La información se utilizará para uso exclusivo de la investigación en el desarrollo de la 

Tesis “Liderazgo directivo y clima organizacional en la sede Rímac de la institución 

educativa Innova Schools, 2018”; este cuestionario tiene una naturaleza confidencial y 

será utilizado únicamente para dicha investigación.  

Indicaciones: 

El presente instrumento consta de 53 afirmaciones que caracterizan el clima entre los 

trabajadores dentro de un centro de labores, en este caso, la escuela. Responder 

marcando con una (X) la respuesta que considere correcta. 

 
1 2 3 4 

MUY EN DESACUERDO EN DESACUERDO DE ACUERDO MUY DE ACUERDO 

 
DESCRIPCIÒN VALORACIÓN 

DIMENSIÒN: ESTRUCTURA 1 2 3 4 

1. En esta organización las tareas están claramente definidas     

2. En esta organización las tareas están lógicamente estructuradas.     

3. En esta organización se tiene claro quién manda y toma las decisiones.     

4. Conozco claramente las políticas de esta organización.     

5. Conozco claramente la estructura organizativa de esta organización.     

6. En esta organización no existen muchos papeleos para hacer las cosas.     

7. El exceso de reglas, detalles administrativos y trámites impiden que las 

nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta). 

    

8. Aquí la productividad se ve afectada por la falta de organización y 

planificación. 

    

9. En esta organización a veces no se tiene claro a quien reportar.     

10. Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y 

procedimientos estén claros y se cumplan. 
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DIMENSIÓN: RESPONSABILIDAD 1 2 3 4 

11. No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organización, casi 

todo se verifica dos veces. 
    

12. A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificándolo con él.     

13. Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto 

yo soy responsable por el trabajo realizado. 

    

14. En esta organización salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de 

hacer las cosas por mí mismo. 

    

15. Nuestra filosofía enfatiza que las personas deben resolver los problemas 

por sí mismas. 

    

16. En esta organización cuando alguien comete un error siempre hay una 

gran cantidad de excusas. 

    

17. En esta organización uno de los problemas es que los individuos no toman 

responsabilidades. 

    

DIMENSIÓN: RECOMPENSA 1 2 3 4 

18. En esta organización existe un buen sistema de promoción que ayuda a 

que el mejor ascienda. 

    

19. Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organización son 

mejores que las amenazas y críticas. 

    

20. Aquí las personas son recompensadas según su desempeño en el trabajo.     

21. En esta organización hay muchísima crítica.     

22. En esta organización no existe suficiente recompensa y reconocimiento por 

hacer un buen trabajo. 

    

23. Cuando cometo un error me sancionan.     

DIMENSIÓN: DESAFÍOS     

24. La filosofía de esta organización es que a largo plazo progresaremos más 

si hacemos las cosas lentas pero certeramente. 

    

25. Esta organización ha tomado riesgos en los momentos oportunos.     

26. En esta organización tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente 

para estar delante de las otras. 

    

27. La toma de decisiones en esta organización se hace con demasiada 

precaución para lograr la máxima efectividad. 

    

28. Aquí la organización se arriesga por una buena idea.     

DIMENSIÓN: RELACIONES     

29. Entre la gente de esta organización prevalece una atmósfera amistosa.     

30. Esta organización se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y 

sin tensiones. 

    

31. Es bastante difícil llegar a conocer a las personas en esta organización.     

32. Las personas en esta organización tienden a ser frías y reservadas entre 

sí. 

    

33. Las relaciones jefe – trabajador tienden a ser agradables.     

DIMENSIÓN: COOPERACIÓN     

34. En esta organización se exige un rendimiento bastante alto.     

35. La dirección piensa que todo trabajo se puede mejorar.     

36. En esta organización siempre presionan para mejorar continuamente mi 

rendimiento personal y grupal. 

    

37. La dirección piensa que si todas las personas están contentas la 

productividad marcará bien. 

    

38. Aquí, es más importante llevarse bien con los demás que tener un buen     
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desempeño. 

39. Me siento orgulloso de mi desempeño.     

DIMENSIÓN: ESTÁNDARES     

40. Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores.     

41. Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organización.     

42. Las personas dentro de esta organización no confían verdaderamente una 

en la otra. 

    

43. Mi jefe y compañeros me ayudan cuando tengo una labor difícil.     

44. La filosofía de nuestros jefes enfatiza el factor humano, cómo se sienten las 

personas, etc. 

    

DIMENSIÓN: CONFLICTO     

45. En esta organización se causa buena impresión si uno se mantiene callado 

para evitar desacuerdos. 

    

46. La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y 

departamentos puede ser bastante saludable. 

    

47. Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre 

individuos. 

    

48. Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis 

jefes. 

    

49. Lo más importante en la organización, es tomar decisiones de la manera 

más fácil y rápida posible. 

    

DIMENSIÓN: IDENTIDAD     

50. Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organización.     

51. Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.     

52. Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la 

organización. 

    

53. En esta organización cada cual se preocupa por sus propios intereses.     
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Anexo 4. Validez del instrumento 
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Anexo 5. Tabla de Excel 

Confiabilidad de la variable Liderazgo directivo: Base de datos. 
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Confiabilidad de la variable Clima Organizacional: Base de datos 
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Cuadro de datos estadísticos de la variable Liderazgo directivo 
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Cuadro de datos estadísticos de la variable Clima Organizacional 



 
 

134 
 

 



 
 

135 
 

 



 
 

Anexo 6. Autorizaciones 
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