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RESUMEN 

Este estudio tiene como objetivo principal determinar el Clima organizacional y 

Liderazgo directivo en una institución educativa de Guayaquil 2019. 

En donde se aprecia que existe deficiencia por parte del directivo y los docentes en 

cuanto a las variables estudiadas, aplicando un estudio descriptivo con un diseño 

correlacional  no experimental analizando las variables sin existir manipulación de 

información, con un enfoque cuantitativo que permite aplicar  la técnica de la 

encuesta para ser utilizada en una muestra de 60 docentes de ambos sexos que 

forman parte de la Institución educativa, para lo cual se ejecutó un cuestionario de 

15 ítems, que están validados por profesionales con título de cuarto nivel quienes 

indicaron que si existe coherencia y claridad en cada pregunta elaborada, también 

se aplicó el Alfa de Cronbach para conocer la fiabilidad entre ítems alcanzando un  

∝=0.745 lo que indico que si es confiable este instrumento.  

En los resultados tabulados mediante el software estadístico SPSS mostrados en 

la tabla 12 y 13 se muestran los resultados del coeficiente de Pearson en los que 

se adquirió un R=0,745 y un R2=0,555, y en la tabla 14 se observan los datos 

analizados con la Prueba de Kolmogorov-Smirnov con un nivel de confianza del 

99%, se obtiene una significancia de P= 0,000 lo que interpreta que 0,000<0,01, 

aceptando la hipótesis del objetivo general en base de los resultados adquiridos, 

dado que la correlación de Pearson es cercana a 1 por lo que se explica que existe 

una relación alta. 

 Palabras claves: clima organizacional, liderazgo directivo, estilo de liderazgo, 

motivación, capacidad de adaptación, relaciones interpersonales, ambiente social, 

condiciones de trabajo.  
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ABSTRACT 

This study has as main objective to determine the organizational Climate and 

Leadership in an educational institution of Guayaquil 2019. 

Where it can be seen that there is a deficiency on the part of the manager and 

teachers regarding the variables studied, applying a descriptive study with a non-

experimental correlational design analyzing the variables without the existence of 

information manipulation, with a quantitative approach that allows applying the 

technique of the survey to be used in a sample of 60 teachers of both sexes who 

are part of the educational Institution, for which a questionnaire of 15 items was 

executed, which are validated by professionals with a fourth level degree who 

indicated that there is coherence and clarity in each question asked, Cronbach's 

Alpha was also applied to know the reliability between items reaching a ∝ = 0.745 

which indicated that this instrument is reliable. 

The results tabulated by the SPSS statistical software shown in Table 12 and 13 

show the results of the Pearson coefficient in which an R = 0.745 and an R2 = 0.555 

were acquired, and in Table 14 the data analyzed with The Kolmogorov-Smirnov 

Test with a confidence level of 99%, a significance of P = 0.000 is obtained, which 

means that 0.000 <0.01, accepting the hypothesis of the general objective based 

on the acquired results, given that the correlation Pearson's is close to 1, so it is 

explained that there is a high ratio. 

Keywords: organizational climate, managerial leadership, leadership style, 

motivation, adaptability, interpersonal relationships, social environment, working 

conditions
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I. INTRODUCCIÓN 

La educación concibe rendimientos constantes, y es constituido como uno de los 

factores principales a nivel de mundo dado que responde a un paralelismo de 

igualdades. Una buena educación aporta al desarrollo económico del país. Sin 

embargo en algunos países la educación no es la adecuada y esto conlleva a un 

aprendizaje no garantizado, en efecto para muchos de los estudiantes 

escolarización no es igual que aprendizaje, ya que existen muchos niños que han 

asistido a las escuelas pero no saben leer ni escribir, este fenómeno se da por 

muchos factores tanto sociales, económicos, culturales o a su vez por los aspecto 

que existen dentro de la institución basados en la autoridad que ejercita el directivo, 

clima organizacional, desempeño profesional en la docencia (Acnur, 2015). 

Los planteles educativos al igual que cualquier organización está compuesta por 

seres humanos y relaciones interpersonales surgen con la finalidad de cumplir 

quehaceres que conlleven al cumplimiento de las metas. Intentar comprender la 

señal que los seres humanos y la organización posee en base a la conducta dentro 

del plantel educativo, da paso a incrementar la eficacia de la misma y así consiguen 

alcanzar sus objetivos, estos sucesos se generan dado que prevalece en ella la 

cultura organizacional. Esto se ve reflejado en el clima organizacional, por tanto 

para denotar las precepciones que los docentes sobre el lugar de trabajo, lo que 

influye en su comportamiento y actitudes, es indispensable obtener un diagnóstico 

del clima organizacional (Montoya & Boyero, 2016).   

La misión del clima organizacional en los planteles educativos en Ecuador es 

considerada como una responsabilidad y un compromiso participativo entre el líder 

directivo y los colaboradores que se encuentra realizando una labor en conjunto. 

Dado que los diferentes análisis y estudios determinan un clima organizacional 

oportuno genera muchas ventajas, entre estas están, satisfacción en el desempeño 

de los educadores e incremento en la eficiencia; en este sentido los lideres 

directivos deben tener la capacidad para generar ambientes laborales adecuados 

considerando que las relaciones interpersonales deben ser efectivas , al igual que 

la comunicación que tiene con sus colaboradores, estos les permite dar 

cumplimiento a los diferentes estándares educativos (Guevara, 2018). 
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El cumplimiento de los estándares educativos en Ecuador conlleva a un trabajo 

arduo por la cabeza principal de la educación. La realidad de un director es 

considerada como un trabajo no muy complicado pero sin embargo las personas 

que ocupan este cargo deben tener la capacidad para liderar y llegar a sus 

colaboradores ya que él, es quien orienta y dirige a la comunidad educativa en 

general por medio de los colaboradores, por esta razón la entidades de educación 

han visto la necesidad de brindarles capacitación basada en la problemática 

existente en la mayoría de las entidades educativas, ya que ellos son quienes 

deben ser los que se preocupan porque se genere un ambiente oportuno para que 

los docentes se sientan motivados como profesionales y cumplan a cabalidad con 

el proceso de enseñanza- aprendizaje (Tutiven & Pazmiño, 2018).   

En relación al fenómeno que se suscita en el país donde se está aplicando la 

investigación se ha tomado como referencia el problema evidenciado en una 

Unidad educativa de Guayaquil en el periodo 2019, donde se pudo apreciar que 

existen muchas deficiencias en lo que respecta a las labores del directivo por lo que 

se constató que las condiciones laborales en que los docentes desarrollan sus 

actividades diarias generan un ambiente tenso que generalmente es ocasionado 

por las malas relaciones interpersonales, dado que no existe el compañerismo, 

buena comunicación y por ende no se fomenta el trabajo en equipo. 

Una vez descrita la realidad de la problemática se procede a realizar los estudios 

previos de carácter internacional, nacional y local. 

Hidalgo (2017) realizó una investigación en Perú para lograr conocer el vínculo 

existente entre el dominio como líder del directivo y el ambiente organizacional de 

una entidad educativa. En este proyecto se empleó un esquema descriptivo 

correlacional, el cual midió el vínculo existente entre dos o más variables en un 

entorno dado, con el fin de buscar el comportamiento entre las variables, 

centrándose en demostraciones y confirmaciones estadísticas de una relación de 

analogías. La se conformó de una muestra de 37 personas entre hombres y 

mujeres que elaboran en esa entidad, y los instrumentos ejercidos para recoger 

datos, fueron los cuestionarios donde se dio a notar la relación existente entre las 
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variables que se están estudiando en el plantel educativo, lo que nos dio paso a 

estar al tanto de la dependencia de las dos variables. 

Morales (2016) realizó esta investigación en Chile donde aplicó un estudio no 

empírico, sin manejar premeditadamente las variables con el fin de comprobar la 

existencia de alguna correlación entre el poder de líder directivo y el clima 

organizacional en una entidad educativa, con la utilización de un esquema 

correlacional donde se ha recurrido a la triangulación de diferentes técnicas para 

recoger datos, entrevistas, encuestas y análisis de documentos facilitados por los 

directivos de los centros educativos. El autor menciona que el líder directivo es 

quien tiene que preocuparse por que el clima organizacional sea el adecuado, pero 

esto se lo realiza en conjunto con los colaboradores de la entidad, ya que él es 

quien los motiva para que ellos formen parte de las diversas diligencias que se 

efectúan en la entidad creando un ambiente laboral oportuno y motivador.  

Guevara (2018) en su estudio realizado en Quito, Ecuador cuyo objetivo se basó 

en describir la percepción del clima organizacional y el acontecimiento en la 

complacencia de los recursos humanos de una entidad educativa, basada en un 

estudio descriptivo usando a la encuesta como instrumento de investigación con 38 

ítems para ser aplicado a una muestra de 45 docentes constituidas mediante la 

escala de Likert, en las que analizan las dimensiones tales como relaciones 

interpersonales, liderazgo, trabajo en equipo, motivación e incentivos. La autora 

menciona que no hay un modelo de políticas que incentiven a nivel educacional, 

así como tampoco hay una estructura de manejo de conflictos, por lo que ella sugirió 

que se creen estrategias que aporten al mejoramiento del clima organizacional de 

todas las entidades. 

Montes (2018) en su estudio realizado en Cuenca, Ecuador con el objetivo de 

establecer el predominio del poder de lider del directivo en el clima organizacional 

utilizó una investigación basada en el método estadístico y representativo con un 

muestreo total: 185 elementos formado por el profesorado, alumnos y padres de 

familias y hizo uso de la encuesta basada en las dimensiones democrática, 

aotocrática y lider en los que respecta al liderazgo educativo, y referente al clima 

organizacional estan la motivación institucional, integración e identidad. Al respecto 
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el autor concluyó que en la institución de estudio al igual que en muchas no existen 

estrategias que le permitan a lider directivo alcanzar un clima organizacional 

oportuno, por lo que es fundamental que se trabaje en esto con la finalidad de que 

se aunmente el grado de motivación de los docentes para que se genere un 

ambiente laboral correcto. 

Molina & Ruiz (2017) en su estudio realizado en Guayaquil, Ecuador buscó 

determinar el liderazgo que ejerce el director y el ambiente organizacional en un 

determinado plantel educativo, el diseño de estudio es bibliográfico y se lo realizó 

bajo una indagación no empírica y de campo con una ejemplar de 125 individuos a 

quienes se les realizó un examen basado en las variables de conocimientos, para 

el estudio de los datos recolectados se manejó un programa estadístico, al igual 

que para el contraste de las hipótesis utilizó el estadístico Chi cuadrado lo que 

permitió establecer un predominio significativo entre el líder directivo y clima 

organizacional, por lo que pudieron concluir que un buen temple organizacional 

genera motivación para que todo el personal de la institución administrativa realice 

sus funciones de forma eficiente. 

Cabrera (2018) en su estudio realizado en Guayaquil, Ecuador buscó aplicar un 

taller de liderazgo directivo para optimar el clima organizacional docente en una 

organización educativa, por lo que el estudio se baso en diseño experimental, con 

una investigación de campo y bibliográfica, utilizando como instrumento de 

investigación un cuestionario con 18 ítems lo que permitío obtener resultados para 

conocer cual era la realidad basada en la perspectiva de los docentes, para el 

contraste de hipótesis se empleó el estadístico de Pearson. La autora mencionó 

que el liderazgo directivo es una gran alternativa para lograr obtener un grupo de 

trabajo colaborativo bajo un oportuno ambiente organizativo.  

El ambiente de la organización es el entorno que genera por los integrantes de la 

institución basado en las emociones de los mismos el cual se concierne 

directamente con el nivel motivacional que los educadores tengan. Es importante 

alcanzar un clima organizaciones oportuno para obtener una constante mejora del 

entorno de su institución, y de esta manera alcanzar un mejor crecimiento en su 

desempeño, sin dejar a un lado los recursos humanos. En este clima están 
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involucrados elementos como las relaciones interpersonales, condición laboral, 

entre otros, que no se involucran directamente sobre la entidad educativa, sino en 

base a las percepciones que presente los colaboradores (Peralta, 2014). 

Las relaciones interpersonales son las diferentes maneras de interacción de los 

individuos, es decir son las relaciones sociales que están reguladas por las 

diferentes normas de una interacción social. Esta puede considerarse como la 

habilidad individual para llevar a cabo las interrelaciones y poder mantener una 

buena relación con las demás personas de la institución. Todo ser humano nace 

con la capacidad de relacionarse con los demás, pero es necesario aprender a 

desarrollarla para alcanzar eficientes relaciones en la sociedad. Esto es algo de 

cada individuo por lo tanto se considera como un factor del clima organizacional 

(Contreras, Díaz, & Hernandez, 2015) 

Las relaciones personales se caracterizan por la cantidad y la calidad. En agrado y 

la comodidad que es idóneo de crear la relación personal, incluye que tan 

relacionado están con las demás personas y la importancia de estas relaciones. 

Existen personas de un tipo (muchos amigos) o por otro lado (poco pero muy 

cercano). La balanza entre multitud y excelencia es lo más útil. Las relaciones 

personales es la actividad que se alcanza cuando las personas socializan entre 

ellas y se llega a formar un vínculo y ambiente laboral especial (Medina & 

Cembrano, 2014). 

El ambiente social está determinado por los individuos entre sí, que son parte de la 

misma entidad educativa. Este ambiente social es una de las características del 

entorno de la  organización propiciado por las personas que laboran en la institución 

los cuales están dirigidos por un líder como es el director quien se encarga de 

propiciar e incentivar a que los educadores gocen de una ambiente laboral 

adecuado, para que cumplan sus funciones con la debida tolerancia antes las 

diversas situaciones que puedan existir (Flores & Neyra, 2016).     

Las condiciones de trabajo es el aspecto que presenta el área o lugar donde el 

docente desarrolla sus diferentes actividades correspondientes al profesorado, esta 

condición depende mucho del ambiente que se genere en la institución. Un buen 

aspecto laboral no afecta a la distracción o preocupación del personal. Esto 
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conlleva a la obtención de un mejor desempeño del personal docente propiciado 

por el líder directivo de la institución (Mendoza, Perez, Pire, & Salazar, 2014). 

El liderazgo directivo es un rol asumido por un líder, quien se encarga de distribuir 

los diferentes roles de la institución, enseñando con el ejemplo para dar 

cumplimiento a los estándares educativos. El trabajo eficaz de un líder permite 

mantener empleados motivados siempre y cuando el ambiente en el que se 

desarrollen sea el adecuado (Kesting, Parm, & Jiwen, 2015).       

El estilo de liderazgo son modelos que el líder dirige a los docentes con una 

verdadera autoridad. Además, se lo menciona como la inclinación de una persona 

específica para inferir y reaccionar en el comportamiento de los demás que son 

parte del entorno del que ha sido elegido como líder, teniendo éste un 

temperamento ocasiona que depende de las actividades, habilidades, destrezas y 

conocimientos que emplee para realizarlo de manera productiva como una de las 

variables para alcanzar la excelencia (Ramirez, 2014).  

La motivación es un factor que anima a los individuos a actuar o a la realización de 

las diversas actividades encargadas. Es considera como un componente de gran 

valor en los diferentes campos de la vida, en relación a ellas la educativa y la 

laboral, por esto coloca las acciones y se contenta en un punto fijo que guía a las 

diversas actividades que realiza el individuo y en qué objetivo se está enfocando. 

La motivación es el conglomerado de razones por las que los individuos se 

conllevan de las maneras en que lo hacen (Landy, Zedeck, & Cleveland, 2015). 

Capacidad de adaptación se refiere a la adaptación a los cambios, a la capacidad 

que tiene el líder de ser flexible ante los diversos escenarios que se suscitan en el 

ámbito laboral para de una u otra forma poder influir en ellos. Esta es una 

característica esencial en el director de un plantel educativo dado que el cómo líder 

debe trabajar sin resistirse al cambio porque tiene que buscar siempre un camino 

oportuno entre los diferentes escenarios que lo rodean. El líder siempre debe ser 

perseverante y manejar con intensidad los cambios presentados (Del Moral, 

Villalustre, & Neira, 2018).       
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Una vez definida teóricamente las variables de la investigación, se procede al 

diseño de las interrogantes del conflicto. El planteamiento del problema general es 

¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el liderazgo directivo en una 

institución educativa de Guayaquil 2019? De la misma forma se plantean los 

problemas específicos ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el estilo 

de liderazgo en una institución educativa de Guayaquil 2019? ¿Cuál es la relación 

entre el clima organizacional y la motivación en una institución educativa de 

Guayaquil 2019? ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y la capacidad 

de adaptación en una institución educativa de Guayaquil 2019? ¿Cuál es la relación 

entre el liderazgo directivo y las relaciones interpersonales en una institución 

educativa de Guayaquil 2019? ¿Cuál es la relación entre el liderazgo directivo y el 

ambiente social en una institución educativa de Guayaquil 2019? ¿Cuál es la 

relación entre el liderazgo directivo y las condiciones de trabajo en una institución 

educativa de Guayaquil 2019?  

Este proyecto investigativo se justifica por su conveniencia dado proyectamos fijar 

el vínculo con el clima organizacional mediante la forma en que lidera el director 

para erradicar la problemática que existe generalmente en las instituciones con la 

finalidad de mejorar el clima organizacional para que los docentes se hallen 

motivados y puedan obtener un desempeño laboral que permita alcanzar los 

estándares educativos. Además, presenta una relevancia social dado que con el 

desarrollo de este estudio se pretende beneficiar a todos los que forman parte de 

una institución educativa de Guayaquil 2019, incentivando al líder directivo a que 

realice un liderazgo que fomente conformidad con los semejantes y la labor grupal 

para dar lugar a que se vaya generando un ambiente laboral adecuado. Las 

implicaciones practicas del presente proyecto se basan en la contribución para 

resolver la problemática existente en el plantel parte del estudio dado que se pudo 

evidenciar que en esta entidad existe bastante ausentismo de los educadores en 

las numerosas acciones realizadas por la entidad educativa, además del trato poco 

cordial que existe entre los mismos colaboradores, en efecto se pretende presentar 

alternativas para erradicar este fenómeno. La valoración hipotética de la indagación 

se establece en el análisis del mismo ya que se pretende dar a conocer al directivo 

y a los docentes lo importante que es que se genere un clima organizacional para 
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que su trabajo sea más eficiente mediante un profundo estudio donde se explica la 

conexión con el clima organizacional y el liderazgo directivo. Por último esta la 

justificación por su utilidad metodológica ya que por su contenido investigativo será 

de apoyo para los demás investigadores, que intente conocer el comportamiento 

de una de las variables de investigación en las diferentes unidades formativas.  

El planteamiento de las hipótesis surge como una respuesta a las interrogantes del 

problema, se las detalla a continuación: Ha: Existe relación entre el clima 

organizacional y el liderazgo directivo en una institución educativa de Guayaquil 

2019. H0: No existe relación entre el clima organizacional y el liderazgo directivo en 

una institución educativa de Guayaquil 2019. Entre las hipótesis especificas están: 

HaE1: Existe relación entre el clima organizacional y el estilo de liderazgo en una 

institución educativa de Guayaquil 2019. H0E1: No existe relación entre el clima 

organizacional y el estilo de liderazgo en una institución educativa de Guayaquil 

2019. HaE2: Existe relación entre el clima organizacional y la motivación en una 

institución educativa de Guayaquil 2019. H0E2: No existe relación entre el clima 

organizacional y la motivación en una institución educativa de Guayaquil 2019. 

HaE3: Existe relación entre el clima organizacional y la capacidad de adaptación en 

una institución educativa de Guayaquil 2019. H0E3: No existe relación entre el clima 

organizacional y la capacidad de adaptación en una institución educativa de 

Guayaquil 2019. HaE4: Existe relación entre el liderazgo directivo y las relaciones 

interpersonales en una institución educativa de Guayaquil 2019. H0E4: No existe 

relación entre el liderazgo directivo y las relaciones interpersonales en una 

institución educativa de Guayaquil 2019. HaE5: Existe relación entre el liderazgo 

directivo y el ambiente social en una institución educativa de Guayaquil 2019. H0E5: 

No existe relación entre el liderazgo directivo y el ambiente social en una institución 

educativa de Guayaquil 2019. HaE6: Existe relación entre el liderazgo directivo y las 

condiciones de trabajo en una institución educativa de Guayaquil 2019. H0E6: No 

existe relación entre el liderazgo directivo y las condiciones de trabajo en una 

institución educativa de Guayaquil 2019. 

Finalmente se procede a la elaboración de los objetivos de la investigación. 

Determinar la relación existente entre el clima organizacional y el liderazgo directivo 

en una institución educativa de Guayaquil 2019. De la misma manera se diseñan 
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los objetivos específicos, Identificar la relación entre el clima organizacional y el 

estilo de liderazgo en una institución educativa de Guayaquil 2019. Establecer la 

relación entre el clima organizacional y la motivación en una institución educativa 

de Guayaquil 2019. Identificar la relación entre el clima organizacional y la 

capacidad de adaptación en una institución educativa de Guayaquil 2019. Conocer 

la relación entre el liderazgo directivo y las relaciones interpersonales en una 

institución educativa de Guayaquil 2019. Establecer la relación entre el liderazgo 

directivo y el ambiente social en una institución educativa de Guayaquil 2019. 

Determinar la relación entre el liderazgo directivo y las condiciones de trabajo en 

una institución educativa de Guayaquil 2019.
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II. MÉTODO 

2.1.  Tipo y Diseño de la investigación 

El tipo de estudio determina los procesos a seguir para el desarrollo de la 

investigación (Tamayo & Tamayo, 2017).  

Para el presente trabajo se usa la investigación no experimental por su 

conceptualización, dado que esta investigación se la realiza sin manipular las 

variables de estudio, sino que se las analiza en su estado natural, tal y como se 

muestran. 

El diseño de la investigación permite definir un esquema a seguir en el cual se 

precisan las estrategias a seguir para el planteamiento del problema a investigar 

(Baez, Ontiveros, & Castilla, 2017).  

El presente estudio se basa en un diseño correlacional dado que este diseño 

permite analizar las variables desde la determinación de la relación que puede 

existir entre las mismas. 

El diseño correlacional se basa en el siguiente diseño: 

  

                                               

 

 

    

   

 

 

Dónde: 

𝑀 = 𝑀𝑢𝑒𝑠𝑡𝑟𝑎 𝑠𝑒𝑙𝑒𝑐𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑑𝑎 𝑒𝑛 𝑙𝑎 𝑖𝑛𝑣𝑒𝑠𝑡𝑖𝑔𝑎𝑐𝑖ó𝑛  

𝑂1: 𝐶𝑖𝑚𝑎 𝑜𝑟𝑔𝑎𝑛𝑖𝑧𝑎𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑙 

𝑂2: 𝐿𝑖𝑑𝑒𝑟𝑎𝑧𝑔𝑜 𝑑𝑖𝑟𝑒𝑐𝑡𝑖𝑣𝑜   

𝑟: 𝐶𝑜𝑟𝑟𝑒𝑙𝑎𝑐𝑖ó𝑛 𝑒𝑛𝑡𝑟𝑒 𝑙𝑎𝑠 𝑚𝑒𝑛𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑑𝑎𝑠 𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑏𝑙𝑒𝑠 𝑑𝑒𝑙 𝑒𝑠𝑡𝑢𝑑𝑖𝑜
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2.2.  Operacionalización de las variables 

Tabla 1: Operacionalidad  

Variables Definición conceptual Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Escala De 

Medición 

Variable 1: 

 

 

Clima 

organizacional 

 

 

 

 

 

 

Es el entorno que genera por 

los integrantes de la institución 

basado en las emociones de 

los mismos el cual se concierne 

directamente con el nivel 

motivacional que los 

educadores tengan. En este 

clima están involucrados 

elementos como las relaciones 

interpersonales, condición 

laboral, entre otros, que no se 

involucran directamente sobre 

la entidad educativa, sino en 

base a las percepciones que 

presente los colaboradores 

(Peralta, 2014). 

El nivel del clima 

organizacional se lo 

va medir por medio 

de sus dimensiones 

relaciones 

interpersonales, 

ambiente social y 

condiciones de 

trabajo, para lo cual 

se aplica el 

instrumento 

previamente 

diseñado para la 

muestra del estudio. 

• Relaciones 

interpersonales 

 

• Comunicación  

• Trabajo en 

equipo 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

• Ambiente 

social 

• Tolerancia 

• Ambiente 

laboral 

• Condiciones 

de trabajo 

 

 

• Satisfacción 

laboral 

• Organización 
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Variable 2: 

 

 

Liderazgo 

directivo  

 

 

 

 

 

 

El liderazgo directivo es un rol 

asumido por un líder, quien se 

encarga de distribuir los 

diferentes roles de la 

institución, enseñando con el 

ejemplo para dar cumplimiento 

a los estándares educativos. El 

trabajo eficaz de un líder 

permite mantener empleados 

motivados siempre y cuando el 

ambiente en el que se 

desarrollen sea el adecuado 

(Kesting, Parm, & Jiwen, 2015).     

El liderazgo directivo 

va a ser medido 

mediante sus 

dimensiones, estilos 

de liderazgo, 

motivación y 

capacidad de 

adaptación, para lo 

cual se aplica el 

instrumento 

previamente 

diseñado para la 

muestra del estudio. 

• Estilos de 
liderazgo 

 

 

• Capacidades 

• Forma en que 

logra los 

propósitos 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 
 

• Motivación 

• Participación 

• Dirección  

• Capacidad de 
adaptación 

 

 

 

• Intensidad 

• Perseverancia 

Elaborado por: Veliz García Mónica Patricia 
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2.3.  Población, muestra y muestreo 

La población es conceptualizada por Tamayo (2014) como un grupo de seres 

humanos que presentan características esenciales para el desarrollo de una 

determina investigación o estudio. 

La población que forma parte de esta investigación se encuentra conformada por 

60 maestros entre ellos hombres y mujeres de una Entidad Educativa de Guayaquil 

en el periodo 2019, se la detalla a continuación:  

Tabla 2: Población de estudio 

N°  Detalle  Total, 

Docentes 

1 Masculinos 27 

2 Femeninos  33 

Total 60 

      Fuente: Archivos de una entidad educativa 
Elaborado por: Véliz García Mónica Patrícia 

La muestra es puntualizada por López (2016) como un subconjunto de la población 

que permite ser más específicos con respecto a quienes va a ser dirigido 

especialmente el estudio para la obtención de datos que permitan llegar a 

conclusiones eficaces. 

La muestra de este estudio se basa en el número que existe en la población dada 

que esta población está representada por un grupo pequeño que poseen todas las 

características necesarias para encontrar los resultados que requiere la 

investigación.  

El muestreo se basa en un muestro no probabilístico dado que el tamaño de la 

muestra no sobre pasan de 100 individuos. 

Tabla 3: Muestra del estudio 

N°  Detalle  Total  

1 Docentes 60 

Total 60 

      Fuente: Archivos de una Universidad de Guayaquil 
Elaborado por: Véliz García Mónica Patrícia  
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2.4.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

Las técnicas son instrucciones operativas y coordinadas que permiten encontrar 

una salida a la problemática planteada (Tamayo & Tamayo, 2017). Las técnicas 

utilizadas para el presente estudio están dirigidas por la investigación de campo 

basada en la encuesta, dado que permite recolectar la información necesaria para 

dar solución al fenómeno existente. 

Los instrumentos son los que permiten la obtención de datos que permitirán la 

obtención de resultados para llegar a conclusiones adecuadas, por lo que para este 

estudio se hace uso del cuestionario para la recopilación de información el cual está 

basado en 15 ítems, su contenido está relacionado con el fenómeno del estudio. 

La validez del instrumento de investigación está realizada por tres expertos, los 

cuales son profesionales con un grado de cuarto nivel, ellos se encargan de 

constatar que los ítems formulados tengan relación con las variables y además que 

sean preguntas claras y convincentes. Por lo que ellos supieron manifestar que la 

formulación del contenido del cuestionario presenta claridad y está listo para ser 

aplicado a la muestra previamente seleccionada.  

La confiabilidad del instrumento está basada en demostrar la relación que existen 

entre los ítems, para realizar este procedimiento se hace uso del coeficiente de Alfa 

de Cronbach, ya que permite medir la fiabilidad existente de una escala del test. 

Este modelo contiene la siguiente formula: 

 

Donde: 

𝑛 = 𝐿𝑎 𝑐𝑎𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑑𝑒 í𝑡𝑒𝑚𝑠  

∑Vi: 𝑆𝑢𝑚𝑎𝑡𝑜𝑟𝑖𝑎 𝑑𝑒 𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑧𝑎 𝑑𝑒 𝑙𝑜𝑠 í𝑡𝑒𝑚𝑠 
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𝑉𝑡: 𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑧𝑎 𝑑𝑒 𝑙𝑎 𝑠𝑢𝑚𝑎 𝑑𝑒 𝑙𝑜𝑠 í𝑡𝑒𝑚𝑠   

α: Coeficiente de Alfa de Cronbach 

El valor obtenido del coeficiente de confiabilidad del presente estudio se lo 

presenta a continuación:  

          Tabla 4: Alfa de Cronbach 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach Nº de 

elementos 

0,889 15 

             Elaborado por: Veliz García Mónica Patricia  

2.5.  Procedimiento 

El procedimiento para el desarrollo del estudio se los presenta en las siguientes 

líneas:  

1. Se seleccionó un tema que represente una problemática. 

2. Se realizó la búsqueda de la información en los diferentes recursos 

bibliográficos tales como revistas científicas, informes, documentos 

electrónicos, páginas web, libros electrónicos, y en especial la biblioteca 

virtual que facilita la Universidad. 

3. Planteamiento del problema general y específicos. Para posterior elaborar 

las hipótesis que constituyen las repuestas a las interrogantes planteadas. 

4. Establecer los objetivos de la investigación. 

5. Describir el tipo, diseño, población, muestra y los instrumentos de la 

investigación. 

6. Definir los ítems del cuestionario para poder recolectar los datos que 

permitan presentar la discusión, conclusiones y recomendaciones.  

7. Colocar todos los documentos que formaron parte del desarrollo de la 

investigación en la parte que corresponde a los anexos. 
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2.6.  Método de análisis de datos 

El método de análisis que se utiliza para interpretar los datos adquiridos en el 

tiempo de la indagación se describe a continuación: 

• Tablas de frecuencias  

• Gráficos 

• Estadísticos como: 

▪ Media aritmética  

▪ Varianza  

• Para la aprobación o rechazo de las hipótesis diseñadas se usa de 

coeficiente de Pearson. 

2.7.  Aspectos éticos 

Los aspectos éticos considerados por el investigador de este estudio están basados 

en la responsabilidad y veracidad que tiene la redacción de todo el contenido. En 

relación a lo mencionado el investigador consideró valores como la confiabilidad, 

responsabilidad, honestidad u manejo adecuado de la indagación.
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III. RESULTADOS 

3.1.  Análisis descriptivo 

Determinar la relación existente entre el clima organizacional y el liderazgo directivo 

en una institución educativa de Guayaquil 2019.  

Tabla 5: Análisis del objetivo General 
  Liderazgo Directivo 

Nunca Casi 
nunca 

A veces Casi 
siempre 

Siempre Total 

Fi %  Fi %  Fi %  Fi %  Fi %  Fi %  

Clima 
Organizacional 

Nunca 2 3% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 2 3% 

Casi 
nunca 

1 2% 17 28% 6 10% 0 0% 0 0% 24 40% 

A veces 0 0% 7 12% 16 27% 1 2% 0 0% 24 40% 

Casi 
siempre 

0 0% 2 3% 4 7% 4 7% 0 0% 10 17% 

Siempre 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 

Total 3 5% 26 43% 26 43% 5 8% 0 0% 60 100% 

Elaborado por: La autora 

 
 
Gráfico 1: Análisis del objetivo General 
Elaborado por: La autora 

 

Interpretación: En la tabla No. 5 de los datos encuestados para determinar si 

existe relación entre las variables clima organizacional y Liderazgo directivo, se 

puede observar que las dos variables reflejan un nivel deficiente teniendo la opción 

casi nunca el porcentaje más alto, para el liderazgo directivo el 43% y para el clima 

organizacional se obtuvo una igualdad de 40% opción casi nunca y a veces, 

mientras que el nivel excelente con la opción siempre no fue respuesta para 

ninguno de los encuestados, por lo que se puede evidenciar que el nivel de estas 
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variables es regular en la institución de estudio en donde se aprecia que estas 

variables si se relacionan.  

Identificar la relación entre el clima organizacional y el estilo de liderazgo en una 

institución educativa de Guayaquil 2019. 

Tabla 6: Análisis del primer objetivo específico. 
  Estilo de Liderazgo 

Nunca Casi 
nunca 

A veces Casi 
siempre 

Siempre Total 

Fi %  Fi %  Fi %  Fi %  Fi %  Fi %  

Clima 
Organizacional 

Nunca 2 3% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 2 3% 

Casi nunca 1 2% 15 25% 8 13% 0 0% 0 0% 24 40% 

A veces 0 0% 6 10% 16 27% 2 3% 0 0% 24 40% 

Casi siempre 0 0% 0 0% 4 7% 6 10% 0 0% 10 17% 

Siempre 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 

Total 3 5% 21 35% 28 47% 8 13% 0 0% 60 100% 

Elaborado por: La autora 

 
Gráfico 2: Análisis del primer objetivo específico. 
Elaborado por: La autora 

Interpretación: En la tabla No. 6 de los datos encuestados para determinar si 

existe relación entre la variables clima organizacional y la dimensión Estilo de 

Liderazgo, se puede observar que las dos reflejan un nivel deficiente obteniendo el 

clima organizacional una igualdad del 40% en las opciones casi nunca y a veces y 

el Estilo de Liderazgo el 47% en la opción a veces siendo este el porcentaje más 

alto, mientras que el nivel excelente con la opción siempre no fue respuesta para 

ninguno de los encuestados, por lo que se puede evidenciar que el nivel de estas 
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variables es regular en la institución de estudio en donde se aprecia que la variable 

y la dimensión del análisis  si se relacionan.  

Establecer la relación entre el clima organizacional y la motivación en una 

institución educativa de Guayaquil 2019. 

Tabla 7: Análisis del segundo objetivo específico. 
  Motivación 

Nunca Casi 
nunca 

A veces Casi 
siempre 

Siempre Total 

Fi %  Fi %  Fi %  Fi %  Fi %  Fi %  

Clima 
Organizacional 

Nunca 2 3% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 2 3% 

Casi 
nunca 

2 3% 15 25% 7 12% 0 0% 0 0% 24 40% 

A veces 0 0% 5 8% 18 30% 1 2% 0 0% 24 40% 

Casi 
siempre 

0 0% 3 5% 4 7% 3 5% 0 0% 10 17% 

Siempre 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 

Total 4 7% 23 38% 29 48% 4 7% 0 0% 60 100% 

Elaborado por: La autora 

Gráfico 3: Análisis del segundo objetivo específico. 
Elaborado por: La autora 

 

Interpretación: En la tabla No. 7 de los datos encuestados para determinar si 

existe relación entre la variable clima organizacional y la dimensión Motivación, se 

puede observar que las dos reflejan un nivel deficiente teniendo la opción a veces 

el porcentaje más alto, para la Motivación el 48% y para el clima organizacional se 

obtuvo una igualdad de 40% opción casi nunca y a veces, mientras que el nivel 

excelente con la opción siempre no fue respuesta para ninguno de los encuestados, 
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por lo que se puede evidenciar que el nivel de estas variables es regular en la 

institución de estudio en donde se aprecia que la variable y la dimensión del análisis  

si se relacionan.  

Identificar la relación entre el clima organizacional y la capacidad de adaptación en 

una institución educativa de Guayaquil 2019. 

Tabla 8: Análisis del tercer objetivo específico. 
  Capacidad de adaptación 

Nunca Casi 
nunca 

A veces Casi 
siempre 

Siempre Total 

Fi %  Fi %  Fi %  Fi %  Fi %  Fi %  

Clima 
Organizacional 

Nunca 2 3% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 2 3% 

Casi 
nunca 

1 2% 16 27% 7 12% 0 0% 0 0% 24 40% 

A veces 0 0% 6 10% 17 28% 1 2% 0 0% 24 40% 

Casi 
siempre 

0 0% 3 5% 4 7% 3 5% 0 0% 10 17% 

Siempre 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 

Total 3 5% 25 42% 28 47% 4 7% 0 0% 60 100% 

Elaborado por: La autora 

 

 

Gráfico 4: Análisis del tercer objetivo específico. 
Elaborado por: La autora 

 

Interpretación: En la tabla No. 8 de los datos encuestados para determinar si 

existe relación entre la variable clima organizacional y la dimensión Capacidad de 

Adaptación, se puede observar que las dos reflejan un nivel deficiente teniendo la 

opción a veces el porcentaje más alto, para la Motivación el 47% y para el clima 
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organizacional se obtuvo una igualdad tal como se lo demuestra en la tabla anterior, 

mientras que el nivel excelente con la opción siempre no fue respuesta para 

ninguno de los encuestados, por lo que se puede evidenciar que el nivel de estas 

variables es regular en la institución de estudio en donde se aprecia que la variable 

y la dimensión del análisis  si se relacionan.  

Conocer la relación entre el liderazgo directivo y las relaciones interpersonales en 

una institución educativa de Guayaquil 2019. 

Tabla 9: Análisis del cuarto objetivo específico. 
  Liderazgo Directivo 

Nunca Casi 
nunca 

A veces Casi 
siempre 

Siempre Total 

Fi %  Fi %  Fi %  Fi %  Fi %  Fi %  

Relaciones 
Interpersonales 

Nunca 2 3% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 2 3% 

Casi 
nunca 

1 2% 13 22% 7 12% 0 0% 0 0% 21 35% 

A veces 0 0% 9 15% 13 22% 0 0% 0 0% 22 37% 

Casi 
siempre 

0 0% 4 7% 6 10% 5 8% 0 0% 15 25% 

Siempre 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 

Total 3 5% 26 43% 26 43% 5 8% 0 0% 60 100% 

Elaborado por: La autora 

 
Gráfico 5: Análisis del cuarto objetivo específico. 
Elaborado por: La autora 

Descripción   

 Interpretación: En la tabla No. 9 de los datos encuestados para determinar si 

existe relación entre la variable Liderazgo Directivo  y la dimensión Relaciones 

Interpersonales, se puede observar que las dos muestran un nivel deficiente 

teniendo la opción casi nunca y a veces el porcentaje más alto para el Liderazgo 
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Directivo con un porcentaje de 43% y para la dimensión Relaciones interpersonales  

se obtuvo el  37% a veces seguido de un 35% en la opción casi nunca, mientras 

que el nivel excelente con la opción siempre no fue respuesta para ninguno de los 

encuestados, por lo que se puede evidenciar que el nivel de estas variables es 

regular en la institución de estudio en donde se aprecia que la variable y la 

dimensión del análisis  si se relacionan.  

Establecer la relación entre el liderazgo directivo y el ambiente social en una 

institución educativa de Guayaquil 2019. 

Tabla 10: Análisis del quinto objetivo específico. 
  Liderazgo Directivo 

Nunca Casi 
nunca 

A veces Casi 
siempre 

Siempre Total 

Fi %  Fi %  Fi %  Fi %  Fi %  Fi %  

Ambiente 
Social 

Nunca 2 3% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 2 3% 

Casi 
nunca 

1 2% 15 25% 7 12% 0 0% 0 0% 23 38% 

A veces 0 0% 8 13% 13 22% 0 0% 0 0% 21 35% 

Casi 
siempre 

0 0% 3 5% 6 10% 5 8% 0 0% 14 23% 

Siempre 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 

Total 3 5% 26 43% 26 43% 5 8% 0 0% 60 100% 

Elaborado por: La autora 

Gráfico 6: Análisis del quinto objetivo específico. 
Elaborado por: La autora 

 

Interpretación: En la tabla No. 10 de los datos encuestados para determinar si 
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3%

2%

0% 0% 0%0%

25
%

13
%

5%

0%0%

12
%

22
%

10
%

0%0% 0% 0%

8%

0%0% 0% 0% 0% 0%

N U N C A C A S I  N U N C A A  V E C E S C A S I  S I E M P R E S I E M P R E

A M B I E N T E  S O C I A L

L I D E R A Z G O  D I R E C T I V O

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre



23 
 

igualdad entre la opción casi nunca y a veces el porcentaje más alto para el 

Liderazgo Directivo con un porcentaje de 43% y para la dimensión Ambiente Social  

se alcanzó el  38% casi nunca y  un 35% en la opción a veces, mientras que el nivel 

excelente con la opción siempre no fue respuesta para ninguno de los encuestados, 

por lo que se puede comprobar que el nivel de estas variables es regular en la 

institución de estudio en donde se aprecia que la variable y la dimensión del análisis  

si se relacionan.  

Determinar la relación entre el liderazgo directivo y las condiciones de trabajo en 

una institución educativa de Guayaquil 2019. 

Tabla 11: Análisis del sexto objetivo específico. 
  Liderazgo Directivo 

Nunca Casi 
nunca 

A veces Casi 
siempre 

Siempre Total 

Fi %  Fi %  Fi %  Fi %  Fi %  Fi %  

Condiciones 
de Trabajo 

Nunca 2 3% 1 2% 0 0% 0 0% 0 0% 3 5% 

Casi 
nunca 

1 2% 1
9 

32% 3 5% 0 0% 0 0% 23 38% 

A veces 0 0% 5 8% 16 27
% 

2 3% 0 0% 23 38% 

Casi 
siempre 

0 0% 1 2% 7 12
% 

3 5% 0 0% 11 18% 

Siempre 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 

Total 3 5% 2
6 

43% 26 43
% 

5 8% 0 0% 60 100% 

Elaborado por: La autora 

 

Gráfico 7: Análisis del sexto objetivo específico. 
Elaborado por: La autora 
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Interpretación: En la tabla No. 11 de los datos encuestados para determinar si 

existe relación entre la variable Liderazgo Directivo  y la dimensión Condiciones de 

Trabajo, se puede observar que las dos muestran un nivel deficiente adquiriendo 

una igualdad entre la opción casi nunca y a veces el porcentaje más alto para el 

Liderazgo Directivo con un porcentaje de 43% y para la dimensión Condiciones de 

Trabajo  se obtuvo el  38% porcentaje igualitario entre las opciones  casi nunca y  

a veces, mientras que el nivel excelente con la opción siempre no fue respuesta 

para ninguno de los encuestados, por lo que se puede evidenciar que el nivel de 

estas variables es regular en la institución de estudio en donde se aprecia que la 

variable y la dimensión del análisis  si se relacionan.  

3.2. Contraste de hipótesis 

Hipótesis general 

Tabla 12: Coeficiente de Pearson para hipótesis general 
  Clima Organizacional Liderazgo Directivo 

Clima Organizacional Correlación de Pearson 1 ,745** 

Sig. (bilateral)   0,000 

N 60 60 

Liderazgo Directivo Correlación de Pearson ,745** 1 

Sig. (bilateral) 0,000   

N 60 60 

Elaborado por: La autora 

 
Tabla 13: Resumen del modelo de la hipótesis general 

Resumen del modelob 
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estándar de 

la estimación 

1 ,745a 0,555 0,547 4,470 

Elaborado por: La autora 

 

Tabla 14: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la hipótesis general 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 Clima Organizacional Liderazgo Directivo 

N 60 60 

Parámetros normalesa,b Media 24,32 15,13 

Desv. Desviación 6,642 3,921 

Máximas diferencias extremas Absoluto ,096 ,168 
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Positivo ,096 ,107 

Negativo -,074 -,168 

Estadístico de prueba ,096 ,168 

Sig. asintótica(bilateral) ,000c ,000c 

Elaborado por: La autora 

 

Gráfico 8: Análisis de la hipótesis del objetivo general. 
Elaborado por: La autora 

Descripción 

En la tabla 12 y 13 se muestran los resultados del coeficiente de Pearson en los 

que se adquirió un R=0,745 y un R2=0,555, y en la tabla 14 se observan los datos 

analizados con la Prueba de Kolmogorov-Smirnov con un nivel de confianza del 

99%, se obtiene una significancia de P= 0,000 lo que interpreta que 0,000<0,01, 

aceptando la hipótesis del objetivo general en base de los resultados adquiridos, 

dado que la correlación de Pearson es cercana a 1 por lo que se explica que existe 

una relación alta. 

Hipótesis específica 1 

Tabla 15: Coeficiente de Pearson para la primera hipótesis específica  
  Clima Organizacional Estilo de Liderazgo 

Clima Organizacional Correlación de Pearson 1 ,772** 

Sig. (bilateral)   0,000 

N 60 60 

Estilo de Liderazgo Correlación de Pearson ,772** 1 

Sig. (bilateral) 0,000   

N 60 60 

Elaborado por: La autora 
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Tabla 16: Resumen del modelo de la primera hipótesis específica 

Resumen del modelob 
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estándar de 

la estimación 

1 ,772a 0,595 0,588 4,262 

Elaborado por: La autora 

 

  Tabla 17: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la hipótesis especifica 1 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov  

 Estilo de 

Liderazgo 

N 60 

Parámetros 
normalesa,b 

Media 5,18 

Desv. 

Desviación 

1,490 

Máximas diferencias 
extremas 

Absoluto ,208 

Positivo ,186 

Negativo -,208 

Estadístico de prueba ,208 

Sig. asintótica(bilateral) ,000c 

   Elaborado por: La autora 

 

 

Gráfico 9: Análisis de la hipótesis del primer objetivo específico. 
Elaborado por: La autora 
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En la tabla 16 y 17 indican los resultados del coeficiente de Pearson en los que se 

adquirió un R=0,772 y un R2=0,595. Seguido con un nivel de confianza del 99%, y 

una significancia de P= 0,000 lo que interpreta que 0,000<0,01, aceptando la 

hipótesis del primer objetivo específico en base de los resultados adquiridos, dado 

que la correlación de Pearson es cercana a 1 por lo que se explica que existe una 

relación alta. 

Hipótesis específica 2 

Tabla 18: Coeficiente de Pearson la segunda hipótesis específica 
  Clima Organizacional Motivación 

Clima Organizacional Correlación de Pearson 1 ,640** 

Sig. (bilateral)   0,000 

N 60 60 

Motivación Correlación de Pearson ,640** 1 

Sig. (bilateral) 0,000   

N 60 60 

Elaborado por: La autora 

 
Tabla 19: Resumen del modelo de la segunda hipótesis específica  

Resumen del modelob 
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estándar de la 

estimación 

1 ,640a 0,410 0,400 5,146 

Elaborado por: La autora 

 

 

 

Tabla 20: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la hipótesis especifica 2 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov  

 Motivación 

N 60 

Parámetros normalesa,b Media 4,98 

Desv. 

Desviación 

1,432 

Máximas diferencias 

extremas 

Absoluto ,244 

Positivo ,204 
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Negativo -,244 

Estadístico de prueba ,244 

Sig. asintótica(bilateral) ,000c 

   Elaborado por: La autora 

 

 
Gráfico 10: Análisis de la hipótesis del segundo objetivo específico. 
Elaborado por: La autora 

Descripción 

En la tabla 18 y 19 indican los resultados del coeficiente de Pearson en los que se 

adquirió un R=0,640 y un R2=0,410 y en la tabla 20 se observan los valores 

establecidos con la Prueba de Kolmogorov-Smirnov con una significancia de P= 

0,000 lo que interpreta que 0,000<0,01, aceptando la hipótesis del segundo objetivo 

específico en base de los resultados adquiridos, dado que la correlación de Pearson 

es cercana a 1 por lo que se explica que existe una relación alta. 

 

 

 

Hipótesis específica 3 

Tabla 21: Coeficiente de Pearson la tercera hipótesis específica 
  Clima Organizacional Capacidad de adaptación 

Clima Organizacional Correlación de Pearson 1 ,643** 

Sig. (bilateral)   0,000 

N 60 60 
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Capacidad de adaptación Correlación de Pearson ,643** 1 

Sig. (bilateral) 0,000   

N 60 60 

Elaborado por: La autora 

 
Tabla 22: Resumen del modelo de la tercera hipótesis específica  

Resumen del modelob 

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estándar de la 

estimación 

1 ,643a ,414 ,404 5,129 

Elaborado por: La autora 

 
Tabla 23: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la hipótesis especifica 3 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una 

muestra 

 Capacidad de 

adaptación 

N 60 

Parámetros normalesa,b Media 4,97 

Desv. Desviación 1,327 

Máximas diferencias 

extremas 

Absoluto ,233 

Positivo ,233 

Negativo -,232 

Estadístico de prueba ,233 

Sig. asintótica(bilateral) ,000c 

  Elaborado por: La autora 

 

Gráfico 11: Análisis de la hipótesis del tercer objetivo específico. 
Elaborado por: La autora 
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Descripción 

En la tabla 21 y 22 indican los resultados del coeficiente de Pearson en los que se 

adquirió un R=0,643 y un R2=0,414 y en la tabla 23 se observan los valores 

establecidos con la Prueba de Kolmogorov-Smirnov con una significancia de P= 

0,000 lo que interpreta que 0,000<0,01, aceptando la hipótesis del tercer objetivo 

específico en base de los resultados adquiridos, dado que la correlación de Pearson 

es cercana a 1 por lo que se explica que existe una relación alta. 

Hipótesis específica 4 

Tabla 24: Coeficiente de Pearson la cuarta hipótesis específica 

 Liderazgo Directivo Relaciones Interpersonales 

Liderazgo Directivo Correlación de Pearson 1 ,630** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 60 60 

Relaciones 

Interpersonales 

Correlación de Pearson ,630** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 60 60 

Elaborado por: La autora 

 
Tabla 25: Resumen del modelo de la cuarta hipótesis específica 

Resumen del modelob 

Modelo R R cuadrado R cuadrado 
ajustado 

Error estándar de la 
estimación 

1 ,630a 0,396 0,386 3,072 

Elaborado por: La autora 

 

 
   Tabla 26: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la hipótesis especifica 4 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 Relaciones Interpersonales 

N 60 

Parámetros normalesa,b Media 8,40 



31 
 

Desv. Desviación 2,402 

Máximas diferencias extremas Absoluto ,174 

Positivo ,174 

Negativo -,132 

Estadístico de prueba ,174 

Sig. asintótica(bilateral) ,000c 

     Elaborado por: La autora 

 

Gráfico 12: Análisis de la hipótesis del cuarto objetivo específico. 
Elaborado por: La autora 

 

Descripción 

En la tabla 24 y 25 indican los resultados del coeficiente de Pearson en los que se 

adquirió un R=0,630 y un R2=0,396 y en la tabla 126 se observan los valores 

establecidos con la Prueba de Kolmogorov-Smirnov con una significancia de P= 

0,000 lo que interpreta que 0,000<0,01, aceptando la hipótesis del cuarto objetivo 

específico en base de los resultados adquiridos, dado que la correlación de Pearson 

es cercana a 1 por lo que se explica que existe una relación alta. 

Hipótesis específica 5 

Tabla 27: Coeficiente de Pearson la quinta hipótesis específica  
  Liderazgo Directivo Ambiente Social 

Liderazgo Directivo Correlación de Pearson 1 ,628** 

Sig. (bilateral)   0,000 

N 60 60 

Ambiente Social Correlación de Pearson ,628** 1 
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Sig. (bilateral) 0,000   

N 60 60 

Elaborado por: La autora 

 
Tabla 28: Resumen del modelo de la quinta hipótesis específica. 

Resumen del modelob 
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estándar de la 

estimación 

1 ,628a 0,394 0,384 3,078 

Elaborado por: La autora 

 

   
Tabla 29: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la hipótesis especifica 5 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una 

muestra 

 Ambiente 

Social 

N 60 

Parámetros normalesa,b Media 5,37 

Desv. Desviación 1,605 

Máximas diferencias 

extremas 

Absoluto ,219 

Positivo ,219 

Negativo -,170 

Estadístico de prueba ,219 

Sig. asintótica(bilateral) ,000c 

      Elaborado por: La autora 

 

 
Gráfico 13: Análisis de la hipótesis del quinto objetivo específico. 
Elaborado por: La autora 
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Descripción 

En la tabla 27 y 28 indican los resultados del coeficiente de Pearson en los que se 

adquirió un R=0,628 y un R2=0,394 y en la tabla 29 se observan los valores 

establecidos con la Prueba de Kolmogorov-Smirnov con una significancia de P= 

0,000 lo que interpreta que 0,000<0,01, aceptando la hipótesis del quinto objetivo 

específico en base de los resultados adquiridos, dado que la correlación de Pearson 

es cercana a 1 por lo que se explica que existe una relación alta. 

Hipótesis específica 6 

Tabla 30: Coeficiente de Pearson la sexta hipótesis específica  

 Liderazgo Directivo Condiciones de Trabajo 

Liderazgo Directivo Correlación de Pearson 1 ,787** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 60 60 

Condiciones de Trabajo Correlación de Pearson ,787** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 60 60 

Elaborado por: La autora 

 
Tabla 31: Resumen del modelo de la sexta hipótesis específica 

Resumen del modelob 

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estándar de la estimación 

1 ,787a ,620 ,614 2,437 

Elaborado por: La autora 

 
Tabla 32: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la hipótesis especifica 6 

  Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 Condiciones de Trabajo 

N 60 

Parámetros normalesa,b Media 10,55 

Desv. Desviación 3,083 
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Máximas diferencias extremas Absoluto ,179 

Positivo ,179 

Negativo -,121 

Estadístico de prueba ,179 

Sig. asintótica(bilateral) ,000c 

   Elaborado por: La autora 

 
Gráfico 14: Análisis de la hipótesis del sexto objetivo específico. 
Elaborado por: La autora 

 

 

Descripción 

En la tabla 30 y 31 indican los resultados del coeficiente de Pearson en los que se 

adquirió un R=0,787 y un R2=0,620 y en la tabla 32 se observan los valores 

establecidos con la Prueba de Kolmogorov-Smirnov con una significancia de P= 

0,000 lo que interpreta que 0,000<0,01, aceptando la hipótesis del sexto objetivo 

específico en base de los resultados adquiridos, dado que la correlación de Pearson 

es cercana a 1 por lo que se explica que existe una relación alta. 
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IV. DISCUSIÓN DE RESULTADOS  

 

En lo referente a la relación existente entre el clima organizacional y el Liderazgo 

Directivo en una institución educativa de Guayaquil 2019, se puede considerar que 

en base a las respuestas adquiridas en la tabla 5 el nivel de las variables es regular, 

además mediante la correlación de Pearson y determino la relación existente con 

un R=0,745 y con la prueba de Kolmogorov-Smirnov con el 99% de confianza se 

conoció que el valor de la significancia 0,000 siendo este menor a 0,01 por lo que 

se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la nula, lo que tiene relación con 

Acnur (2015) en que menciona  el clima organizacional y el liderazgo que practica 

el director  como un aspecto importante para el desempeño de los profesionales en 

la docencia. Además (Peralta, 2014), nos enseña que el clima organizacional es el 

entorno que genera los integrantes del plantel basados en las emociones de los 

mismos el cual se concierne directamente con el nivel motivacional que los 

educadores tengan. En lo que se describe a Liderazgo directivo (Kesting, Parm, & 

Jiwen, 2015) detalla al liderazgo directivo como un rol asumido por un líder, quien 

se encarga de distribuir los diferentes roles de la institución, enseñando con el 

ejemplo para dar cumplimiento a los estándares educativos.  

En lo concerniente a la relación existente entre el clima organizacional y el estilo de 

liderazgo en una institución educativa de Guayaquil -2019, se puede considerar que 

en base a los respuestas adquiridas en la tabla 6 el nivel de las variables es regular, 

además por medio de la correlación de Pearson y se determinó la relación existente 

con un R=0,772 y con la prueba de Kolmogorov-Smirnov con el 99% de confianza 

se conoció que el valor de la significancia 0,000 siendo este menor a 0,01 se acepta 

la hipótesis alternativa y se rechaza la nula, lo que tiene coherencia con (Tutiven & 

Pazmiño, 2018) quienes mencionan respecto al estilo de liderazgo y al clima 

organizacional, que un director debe tener la capacidad para liderar y llegar a sus 

colaboradores ya que él, es quien orienta y dirige a la comunidad educativa en 

general por medio de los colaboradores, por esta razón la entidades de educación 

han visto la necesidad de brindarles capacitación basada en la problemática 

existente en la mayoría de las entidades educativas, ya que ellos son quienes 

deben ser los que se preocupan porque se genere un ambiente oportuno para que 
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los docentes se sientan motivados como profesionales y cumplan a cabalidad con 

el proceso de enseñanza- aprendizaje. Cabe mencionar que (Ramírez, 2014) define 

al estilo de liderazgo como el estilo con el que el líder dirige a los docentes con una 

verdadera autoridad. Además, se lo menciona como la inclinación de una persona 

específica para inferir y reaccionar en el comportamiento de los demás que son 

parte del entorno del que ha sido elegido como líder, teniendo éste un 

temperamento ocasiona que depende de las actividades, habilidades, destrezas y 

conocimientos que emplee para realizarlo de manera productiva como una de las 

variables para alcanzar la excelencia.    

En lo pertinente a la relación existente entre el clima organizacional y  motivación 

en una institución educativa de Guayaquil -2019, se puede considerar que en base 

a las respuestas adquiridas en la tabla 7 el nivel de las variables es regular, además 

por medio de la correlación de Pearson y se pudo determinar la relación existente 

con un R=0,640 y con la prueba de Kolmogorov-Smirnov con el 99% de confianza 

se conoció que el valor de la significancia 0,000 siendo este menor a 0,01 se acepta 

la hipótesis alternativa y se rechaza la nula, lo que tiene coherencia con (Montes, 

2018)  en su investigación realizada en Cuenca – Ecuador, manifestó que en el 

plantel educativo de la indagación al igual que en muchos no existen estrategias 

que le permitan a lider directivo alcanzar un clima organizacional oportuno, por lo 

que es fundamental que se trabaje en esto con la finalidad de que se aunmente el 

grado de motivación de los docentes para que se genere un ambiente laboral 

correcto. Ademas Landy, Zedeck, & Cleveland (2015), definen  a la motivación 

como un factor que anima a los individuos a actuar o a la realización de las diversas 

actividades encargadas.  

En lo referente a la relación existente entre el clima organizacional y la capacidad 

de Adaptación en una institución educativa de Guayaquil -2019, se puede 

considerar que respecto a las respuestas adquiridas en la tabla 8 el nivel de las 

variables es regular, además por medio de la correlación de Pearson y se pudo 

determinar la relación existente con un R=0,643 y con la prueba de Kolmogorov-

Smirnov con el 99% de confianza se conoció que el valor de la significancia 0,000 

siendo este menor a 0,01 se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la nula, lo 

que tiene relación con Guevara, (2018), quien indica que los diferentes análisis y 
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estudios determinan un clima organizacional oportuno genera muchas ventajas, 

como la  satisfacción en el desempeño de los educadores e incremento en la 

eficiencia; Por ellos los lideres directivos deben tener la capacidad para generar 

ambientes laborales adecuados para su respectiva adaptación, considerando que 

las relaciones interpersonales deben ser efectivas , al igual que la comunicación 

que tiene con sus colaboradores, estos les llevara al cumplimiento de los diferentes 

estándares educativos. Además Del Moral, Villalustre, & Neira, (2018) indican que 

la Capacidad de adaptación se refiere a la adaptación a los cambios, a la capacidad 

que tiene el líder de ser flexible ante los diversos escenarios que se suscitan en el 

ámbito laboral para de una u otra forma poder influir en ellos.  

En lo concerniente a la relación existente entre el Liderazgo directivo y las 

Relaciones Interpersonales en una institución educativa de Guayaquil -2019, se 

puede considerar que en base a los respuestas adquiridas en la tabla 9 el nivel de 

las variables es regular, además por medio de la correlación de Pearson y se pudo 

determinar la relación existente con un R=0,630 y con la prueba de Kolmogorov-

Smirnov con el 99% de confianza se conoció que el valor de la significancia 0,000 

siendo este menor a 0,01 se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la nula, lo 

que tiene coherencia con Guevara (2018) quien expone los lideres directivos deben 

tener la capacidad para generar ambientes laborales adecuados considerando que 

las relaciones interpersonales deben ser efectivas , al igual que la comunicación 

que tiene con sus colaboradores, estos les llevara al cumplimiento de los diferentes 

estándares educativos. Además, Contreras, Díaz, & Hernández (2015), menciona 

a las relaciones interpersonales como las diferentes maneras de interacción de los 

individuos, es decir son las relaciones sociales que están reguladas por las 

diferentes normas de una interacción social siendo considerada como un factor del 

clima organizacional.  

En lo referente a la relación existente entre el Liderazgo directivo y el Ambiente 

Social en una institución educativa de Guayaquil -2019, se puede considerar que 

en base a las respuestas adquiridas en la tabla 10 el nivel de las variables es 

regular, además por medio de la correlación de Pearson y se pudo determinar la 

relación existente con un R=0,628 y con la prueba de Kolmogorov-Smirnov con el 

99% de confianza se conoció que el valor de la significancia 0,000 siendo este 
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menor a 0,01 se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la nula, lo que coincide 

con Cabrera (2018) en su estudio realizado en Guayaquil, Ecuador expresa que el 

liderazgo directivo es una gran alternativa para lograr obtener un grupo de trabajo 

colaborativo bajo un oportuno ambiente organizacional, basado en el ambito social. 

Ademas Flores & Neyra (2016), indica que el ambiente social está determinado por 

los individuos entre sí, que son parte de la misma entidad educativa.  

 

En lo referente a la relación existente entre el liderazgo directivo y las condiciones 

de Trabajo en una institución educativa de Guayaquil -2019, se puede considerar 

que en base a las respuestas adquiridas en la tabla 11 el nivel de las variables es 

regular, además por medio de la correlación de Pearson y se pudo determinar la 

relación existente con un R=0,787 y con la prueba de Kolmogorov-Smirnov con el 

99% de confianza se conoció que el valor de la significancia 0,000 siendo este 

menor a 0,01 se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la nula, lo que tiene 

coherencia con Acnur (2015), que en algunos países la educación no es la más 

adecuada porque existen muchos factores tanto sociales, económicos, culturales o 

a su vez por los aspecto que existen dentro de la institución basados en el liderazgo 

que ejerce el director, clima organizacional, desempeño de los profesionales en la 

docencia influyendo en el aprendizaje. Por otra parte, también esta lo expuesto por 

Mendoza, Pérez, Pire, & Salazar (2014), que las condiciones de trabajo es el 

aspecto que presenta el área o lugar donde el docente desarrolla sus diferentes 

actividades correspondientes al profesorado, esta condición depende mucho del 

ambiente que se genere en la institución.  
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V. CONCLUSIONES 

 

• Se determina que existe una relación alta entre el clima organizacional y el 

liderazgo directivo en una institución educativa de Guayaquil 2019, basado 

en el resultado obtenido mediante la correlación de Pearson R=0,745. 

• Se identifica que existe una relación alta entre el clima organizacional y el 

estilo de liderazgo en una institución educativa de Guayaquil 2019, se llega 

a esta conclusión por el resultado obtenido mediante la correlación de 

Pearson R=0,772. 

• Se establece que existe una relación alta entre el clima organizacional y la 

motivación en una institución educativa de Guayaquil 2019, se llega a esta 

conclusión por el resultado obtenido mediante la correlación de Pearson 

R=0,640. 

• Se identifica que existe una relación alta entre el clima organizacional y la 

capacidad de adaptación en una institución educativa de Guayaquil 2019, se 

llega a esta conclusión por el resultado obtenido mediante la correlación de 

Pearson R=0,643. 

• Se conoce que existe una relación alta entre el liderazgo directivo y las 

relaciones interpersonales en una institución educativa de Guayaquil 2019, 

se llega a esta conclusión por el resultado obtenido mediante la correlación 

de Pearson R=0,630. 

• Se establece que existe una relación alta entre el liderazgo directivo y el 

ambiente social en una institución educativa de Guayaquil 2019, se llega a 

esta conclusión por el resultado obtenido mediante la correlación de Pearson 

R=0,628. 

• Se determina que existe una relación alta relación entre el liderazgo directivo 

y las condiciones de trabajo en una institución educativa de Guayaquil 2019, 

se llega a esta conclusión por el resultado obtenido mediante la correlación 

de Pearson R=0,787. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

• Recomendamos al director y pedagógicos del plantel educativo objeto del 

estudio, trabajar en equipo para mejorar el clima organizacional, para de esta 

forma renovar el   liderazgo directivo para crear un buen desempeño 

profesional que permita ofrecer al alumnado una enseñanza de calidad.  

• En lo que respecta al clima organizacional y el estilo de liderazgo se 

recomienda se permita conocer los intereses individuales y necesidades de 

cada colaborador para un buen desempeño laboral creando un ambiente 

satisfactorio que permita el logro de los objetivos.  

• Referente a motivación se recomienda crear un sistema de estímulos 

mediante capacitaciones y valoraciones, para que se sientas útiles y 

motivados a realizar sus trabajos con esmero y dedicación obteniendo 

resultados exitosos.  

• En cuanto a la capacidad de adaptación se recomienda a los directores 

capacitarse de manera constante mediante programas educativos que 

permitan asumir cualquier tarea que conlleve al cambio, promoviendo 

actitudes positivas.  

• Respecto a las relaciones interpersonales se recomienda al directivo crear 

vínculos de confianza y cultivar buenas relaciones humanas mediante la 

comunicación afectiva y las interactuaciones con todo el personal del plantel 

educativo. 

• Al ambiente social junto al liderazgo directivo se recomienda crear 

capacitaciones, talleres de liderazgo y con esto actividades que permitan 

crear un ambiente satisfactorio y estable.  

• En base a las condiciones de trabajo se recomienda al director de la 

institución de estudio, comprobar y verificar si se cuenta con todas las 
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medidas e implementos necesarios para que el docente pueda desempeñar 

bien su trabajo.  
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Anexo 1: Declaratoria de Autenticidad del Autor 
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Anexo 2: Ficha Técnica del Instrumento 

FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO 

CLIMA ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO DIRECTIVO  

ENCUESTA 

 

NOMBRE: Lcda. Veliz García Mónica Patricia 

OBJETIVOS: Establecer la relación que existe entre clima organizacional y 

liderazgo directivo. 

AUTOR ORIGINAL: Lcda. Veliz García Mónica Patricia 

DURACIÓN: 2 días 

SUJETOS DE APLICACIÓN: 60 docentes 

PUNTUACIÓN Y ESCALA DE CALIFICACIÓN:  

Puntuación numérica Rango o nivel 

1 Nunca  

2 Casi nunca 

3 A veces 

4 Casi siempre 

5 Siempre 
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Anexo 3: Encuesta Dirigida a los Docentes 

CUESTIONARIO DIRIGIDO A DOCENTES DE UNA INSTITUCIÓN EDUCATIVA 

DE GUAYAQUIL 

ESTIMADO DOCENTE: Lo saludo cordialmente, y al mismo tiempo le pido 

responder las siguientes preguntas, marcando con una X una de las alternativas 

que crea conveniente. Recuerde que esta encuesta es totalmente anónima. 

 

Nº ÍTEMS 

ESCALA 

N
u

n
c

a
 

C
a
s

i 
n

u
n

c
a
 

A
 v

e
c

e
s
 

C
a
s

i 

s
ie

m
p

re
 

S
ie

m
p

re
 

 Variable 1: Clima Organizacional 

 D1. Relaciones Interpersonales  

1 
¿Las funciones realizadas por el directivo propician un clima 

organizacional adecuado? 

 

    

  

2 
¿El clima organizacional fomenta buenas relaciones 

interpersonales? 

 

    

  

3 

 ¿Las relaciones interpersonales se basan en una 

comunicación efectiva entre los docentes de la entidad 

educativa? 

 

    

  

 
D2. Ambiente social  

  

  

4 
¿El trabajo en equipo es algo característico de la institución 

dado que se genera un ambiente social oportuno? 

 

  

  

5 
¿El director y los docentes por lo general son personas 

tolerantes consigo mismo y con los demás? 

 

  

  

 D3. Condiciones de trabajo    

6 
¿El clima organizacional genera buenas condiciones 

laborales? 

 

    

  

7 
¿El ambiente laboral en el que usted se encuentra inmerso 

le permite ser productivo en sus funciones directivas? 

 

    

  

8 
¿Su satisfacción laboral depende del clima organizacional 

que se dé? 

 

    

  

9 
¿Las funciones que realiza el directivo le conduce a realizar 

un trabajo organizado?  

 

  

  

 Variable 2: Liderazgo directivo 

   

  

 D1. Estilo de liderazgo 

10 
¿El directivo demuestra que tiene capacidad para liderar?  
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11 
¿La forma en que se cumple con los propósitos establecidos 

demuestra que hay un estilo de liderazgo eficiente? 

 

    

  

 
D2. Motivación  

  
  

12 

¿El director fomenta la participación igualitaria en la 

institución para dar cumplimiento a las actividades 

docentes? 

 

    

  

13 
¿La innovación es una característica motivadora de la 

institución y del directivo? 

 

    

  

 D3. Capacidad de adaptación  
  

  

14 
¿La institución es flexible y se adapta bien a los cambios?  

    

  

15 
¿Fomenta un ambiente dinámico a la hora de realizar un 

trabajo en equipo? 

 

    

  

 

Gracias por su colaboración 
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Anexo 4: Validación del Instrumento 
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Anexo 5: Matriz de Consistencia 

 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGÍA POBLACIÓN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

¿Existe 

relación entre 

el clima 

organizacional 

GENERAL: 

Determinar la 

relación existente 

entre el clima 

organizacional y el 

liderazgo directivo 

en una institución 

educativa de 

Guayaquil 2019. 

 

 

 

 

 

GENERAL: 

Ha: Existe relación entre 
el clima organizacional y 
el liderazgo directivo en 
una institución educativa 
de Guayaquil 2019. 

H0: No existe relación 

entre el clima 

organizacional y el 

liderazgo directivo en 

una institución educativa 

de Guayaquil 2019. 

VARIABLE 1: 

 

Clima 

organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tipo de 

investigación no 

experimental  

 

Diseño 

correlacional 

 

POBLACIÓN 

 

 

 

60 docentes de la 

Unidad educativa 

objeto de estudio 
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y el liderazgo 

directivo en 

una institución 

educativa de 

Guayaquil 

2019? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ESPECÍFICOS: 

Identificar la 

relación entre el 

clima 

organizacional y el 

estilo de liderazgo 

en una institución 

educativa de 

Guayaquil 2019 

Establecer la 

relación entre el 

clima 

organizacional y la 

ESPECÍFICAS: 

HaE1: Existe relación 

entre el clima 

organizacional y el estilo 

de liderazgo en una 

institución educativa de 

Guayaquil 2019. 

H0E1: No existe relación 

entre el clima 

organizacional y el estilo 

de liderazgo en una 

institución educativa de 

Guayaquil 2019. 

VARIABLE 2: 

 

Liderazgo directivo 

MUESTRA 

 

60 docentes de la 

Unidad educativa 

objeto de estudio 
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motivación en una 

institución 

educativa de 

Guayaquil 2019. 

Conocer la relación 

entre el liderazgo 

directivo y las 

relaciones 

interpersonales en 

una institución 

educativa de 

Guayaquil 2019. 

Determinar la 

relación entre el 

liderazgo directivo 

y las condiciones 

de trabajo en una 

institución 

HaE2: Existe relación 

entre el clima 

organizacional y la 

motivación en una 

institución educativa de 

Guayaquil 2019. 

H0E2: No existe relación 

entre el clima 

organizacional y la 

motivación en una 

institución educativa de 

Guayaquil 2019. 

HaE3: Existe relación 

entre el liderazgo 

directivo y las relaciones 

interpersonales en una 

institución educativa de 

Guayaquil 2019. 
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educativa de 

Guayaquil 2019. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

H0E3: No existe relación 

entre el liderazgo 

directivo y las relaciones 

interpersonales en una 

institución educativa de 

Guayaquil 2019. 

HaE4: Existe relación 

entre el liderazgo 

directivo y las 

condiciones de trabajo 

en una institución 

educativa de Guayaquil 

2019. 

H0E4: No existe relación 

entre el liderazgo 

directivo y las 

condiciones de trabajo 

en una institución 
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educativa de Guayaquil 

2019. 
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Anexo 6: Resultados de la Encuesta 

Nº 

V1 V2 

D1 D2 D3 

S
U

M
A

  

P
R

O
M

E
D

I

O
 

D1 D2 D3 

S
U

M
A

  

P
R

O
M

E
D

I

O
 

ít
e

m
1
 

ít
e

m
2
 

ít
e

m
3
 

ít
e

m
4
 

ít
e

m
5
 

ít
e

m
6
 

ít
e

m
7
 

ít
e

m
8
 

ít
e

m
9
 

ít
e

m
1

0
 

ít
e

m
1

1
 

ít
e

m
1

2
 

ít
e

m
1

3
 

ít
e

m
1

3
 

ít
e

m
1

4
 

1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 17 2 2 2 2 2 2 2 12 2 

2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 24 3 3 3 3 3 3 3 18 3 

3 4 1 2 2 2 4 4 4 2 25 3 4 3 3 3 3 3 19 3 

4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 25 3 2 2 2 3 3 3 15 3 

5 3 4 4 4 3 4 3 4 3 32 4 4 3 4 4 4 4 23 4 

6 3 4 4 4 3 3 4 3 3 31 3 3 3 4 4 3 4 21 4 

7 4 4 4 3 3 3 3 3 3 30 3 3 3 3 3 3 3 18 3 

8 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 2 1 2 1 1 1 1 7 1 

9 2 3 3 3 3 2 2 2 2 22 2 3 2 2 2 2 3 14 2 

10 2 2 2 2 2 2 3 3 3 21 2 3 3 3 3 3 2 17 3 

11 3 2 2 2 2 3 3 3 3 23 3 3 3 3 3 3 2 17 3 

12 2 2 2 2 2 2 1 1 1 15 2 1 1 1 1 3 3 10 2 

13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 3 4 3 3 3 3 19 3 

14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 2 2 2 2 2 2 12 2 

15 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 2 2 2 2 3 2 2 13 2 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 3 35 4 3 3 3 3 3 3 18 3 

17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 3 3 18 3 

18 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 2 2 2 2 2 2 2 12 2 

19 2 2 2 2 2 2 3 3 3 21 2 3 3 3 3 3 3 18 3 

20 3 3 3 3 2 2 2 2 3 23 3 3 3 3 3 3 3 18 3 

21 4 4 3 3 3 3 3 3 3 29 3 3 3 3 3 3 3 18 3 

22 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 2 3 3 3 3 3 3 18 3 

23 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 2 2 2 2 14 2 

24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 3 3 18 3 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 3 3 3 21 4 

26 2 2 2 2 1 1 2 2 2 16 2 2 2 2 2 2 2 12 2 

27 2 2 2 2 2 2 3 3 3 21 2 3 3 3 3 3 3 18 3 

28 2 3 3 3 2 2 2 2 2 21 2 2 3 3 3 3 2 16 3 

29 3 4 4 4 4 4 4 4 4 35 4 3 3 2 2 2 2 14 2 

30 3 3 3 3 3 2 2 2 2 23 3 2 2 2 2 2 2 12 2 

31 4 4 4 3 3 3 2 2 2 27 3 2 3 2 2 2 2 13 2 

32 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 2 2 2 1 2 1 2 10 2 

33 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 3 3 18 3 

34 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 2 2 2 2 2 2 2 12 2 

35 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 2 2 2 2 2 2 2 12 2 

36 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1 1 1 1 1 1 1 6 1 

37 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 2 2 2 2 2 2 2 12 2 

38 4 3 3 3 3 3 4 4 4 31 3 4 4 3 3 3 3 20 3 

39 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 2 2 2 2 2 2 2 12 2 

40 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1 1 1 1 1 1 1 6 1 



64 
 

41 2 2 2 2 2 2 2 1 2 17 2 2 1 1 2 2 2 10 2 

42 3 3 2 2 2 2 2 2 2 20 2 3 2 2 2 2 2 13 2 

43 2 2 3 2 2 2 2 2 2 19 2 2 2 2 2 2 2 12 2 

44 3 3 3 2 3 2 2 2 2 22 2 2 2 2 2 2 2 12 2 

45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 4 4 24 4 

46 3 3 3 3 4 4 4 4 3 31 3 3 3 3 3 3 3 18 3 

47 4 4 4 4 3 3 3 2 2 29 3 2 2 2 2 2 4 14 2 

48 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 3 3 18 3 

49 3 3 3 3 3 3 3 3 2 26 3 2 2 3 2 2 2 13 2 

50 4 4 4 4 4 4 3 3 3 33 4 3 2 2 2 2 2 13 2 

51 3 3 2 2 2 2 2 2 2 20 2 2 2 2 2 2 2 12 2 

52 2 2 2 2 2 2 2 3 3 20 2 3 3 3 3 2 2 16 3 

53 3 3 3 3 3 3 2 2 2 24 3 2 2 4 2 2 2 14 2 

54 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 2 2 2 2 2 2 2 12 2 

55 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 3 3 18 3 

56 4 4 4 4 4 4 4 4 3 35 4 3 3 3 3 3 3 18 3 

57 3 3 3 3 3 3 3 3 2 26 3 3 2 3 2 3 2 15 3 

58 4 4 4 4 4 4 3 3 3 33 4 4 4 3 3 4 3 21 4 

59 3 3 3 3 4 4 4 4 4 32 4 4 4 2 2 2 2 16 3 

60 4 4 3 3 4 3 3 3 3 30 3 3 3 3 3 3 3 18 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


