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RESUMEN 

 

El presente restudio tuvo como objetivo determinar la relación entre el liderazgo directivo y el 

clima laboral en los docentes de la red 11 de abril UGEL San Miguel-Cajamarca 2024. En lo 

metodológico, este estudio fue de enfoque cuantitativo, tipo básico, diseño descriptivo 

correlacional transversal y, consideró los métodos: descriptivo y analítico-sintético; la muestra 

estuvo conformada por 64 profesores; las variables y sus dimensiones fueron tabuladas con la 

técnica de la encuesta, y como instrumentos, los cuestionarios sobre el liderazgo directivo y el 

clima laboral, habiendo sido creadas por los autores y validados mediante el coeficiente alfa de 

Cronbach. Se concluye que la relación entre el liderazgo directivo y el clima laboral en los 

docentes es directa, alta y significativa con un (Rho de 0,814) y un p de (0,022) concluyendo 

que, si hay un mejor liderazgo directivo, mejor será el clima laboral en los docentes de la red 

11de abril UGEL San Miguel-Cajamarca 2024. 

 

 

Palabras clave: Liderazgo, pedagogía, clima laboral. 
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ABSTRACT 

 

The present study aimed to determine the relationship between directive leadership and the 

work environment among teachers in the 11 de Abril network (UGEL San Miguel-Cajamarca 

2024). Methodologically, this study had a quantitative approach, a basic type, a descriptive 

correlational cross-sectional design, and considered the following methods: descriptive and 

analytical-synthetic; the sample consisted of 64 teachers; the variables and their dimensions 

were tabulated using the survey technique, and the instruments used were questionnaires on 

directive leadership and the work environment, which were created by the authors and 

validated using Cronbach's alpha coefficient. It is concluded that the relationship between 

managerial leadership and the work environment among teachers is direct, strong, and 

significant, with a rho of 0.814 and a p of 0.022. This suggests that better managerial leadership 

improves the work environment among teachers in the 11 de Abril UGEL San Miguel-

Cajamarca 2024 network. 

 

 

Keywords: Leadership, pedagogy, work environment. 
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I.      INTRODUCCION 

 

A nivel internacional, la intersección entre el liderazgo directivo y el clima laboral en 

el ámbito educativo revela una serie de problemas que afectan significativamente el 

funcionamiento y los resultados de las instituciones educativas. Uno de los problemas más 

comunes es la falta de comunicación efectiva entre los líderes escolares y el personal docente. 

La comunicación deficiente puede llevar a malentendidos, falta de alineación en los objetivos 

y estrategias educativas, y una disminución en la moral del personal (Sánchez y Carrillo, 2022).  

Los líderes que no logran establecer canales de comunicación claros y abiertos pueden crear 

un ambiente de incertidumbre y desconfianza, afectando la cohesión y la eficiencia del equipo 

educativo (Reyes, 2021).  Muchos directores y administradores de escuelas no reciben la 

capacitación necesaria en gestión y liderazgo, lo que resulta en una toma de decisiones ineficaz 

y en la incapacidad de implementar políticas educativas de manera efectiva, esta carencia de 

formación puede llevar a una dirección escolar deficiente, donde los líderes no son capaces de 

inspirar y motivar al personal docente, lo que a su vez afecta la calidad de la educación que 

reciben los estudiantes (Ferreira, 2021).  

Además, “la falta de participación de los docentes en la toma de decisiones es un 

problema recurrente en muchas instituciones educativas, cuando los profesores sienten que no 

tienen voz en las decisiones que afectan su trabajo diario y el entorno educativo, pueden 

experimentar una disminución en su motivación y compromiso (Escobar et al., 2023). Esta 

exclusión también puede llevar a una implementación ineficaz de políticas y programas 

educativos, ya que los docentes, que son los principales ejecutores de estas políticas, pueden 

no estar alineados o comprometidos con los cambios propuestos. Esto puede resultar en una 

resistencia pasiva o activa al cambio, dificultando la mejora continua en las prácticas 

educativas (Clavijo, 2023). 

La insuficiencia de recursos y su manejo inadecuado son problemas persistentes en el 

ámbito educativo, las escuelas a menudo operan con presupuestos limitados y enfrentan 

dificultades para proporcionar los materiales necesarios para una enseñanza eficaz. Los líderes 

directivos que no gestionan adecuadamente estos recursos pueden agravar los problemas 

existentes, creando un ambiente de carencia y limitando las oportunidades de desarrollo 

profesional y personal para los docentes. Esta falta de recursos afecta no solo la calidad de la 

enseñanza, sino también la moral del personal, ya que los docentes pueden sentirse impotentes 

y frustrados al no poder ofrecer a sus estudiantes una educación de alta calidad (Vega et al., 

2023). En muchas instituciones educativas, los profesores sienten que no reciben el respaldo 
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necesario de la administración escolar para enfrentar los desafíos diarios de la enseñanza, esta 

falta de apoyo puede manifestarse en formas como insuficiente acceso a materiales educativos, 

ausencia de desarrollo profesional continuo y la falta de reconocimiento y valoración del 

trabajo (Espinoza, 2023).  

A nivel de Latinoamérica, el liderazgo directivo en el ámbito educativo enfrenta 

diversos problemas que afectan el clima laboral. En primer lugar, la falta de formación 

adecuada y continua para los directores escolares es un desafío significativo. Muchos líderes 

educativos asumen sus roles sin una preparación específica en gestión y liderazgo, lo que 

resulta en una toma de decisiones ineficaz y en la incapacidad para inspirar y motivar al 

personal docente (Rosales et al., 2022).  

La falta de recursos y apoyo institucional es un problema recurrente en las escuelas 

latinoamericanas. Los directores escolares a menudo se enfrentan a limitaciones 

presupuestarias que restringen la implementación de proyectos educativos innovadores y el 

mantenimiento de infraestructuras adecuadas. La escasez de recursos también afecta la 

capacidad de los directores para ofrecer incentivos y programas de desarrollo profesional a sus 

docentes, lo que contribuye a la desmotivación y el desgaste laboral (Canton, 2023) Además, 

la falta de apoyo institucional se manifiesta en la poca presencia de políticas públicas que 

fomenten el bienestar y la salud mental del personal educativo, agravando los problemas de 

estrés y agotamiento. Estos factores combinados crean un ambiente laboral desfavorable, donde 

el liderazgo directivo se ve constantemente desafiado por las limitaciones externas y la falta de 

respaldo, repercutiendo negativamente en el clima laboral y el rendimiento educativo (Vega et 

al., 2023).  

A nivel nacional, la burocracia y la ineficiencia administrativa también representan un 

obstáculo considerable para el liderazgo directivo y el clima laboral en las instituciones 

educativas del Perú, las normativas y procedimientos administrativos excesivamente complejos 

y engorrosos limitan la capacidad de los directores para tomar decisiones ágiles y efectivas. 

Esto genera un ambiente de trabajo estresante y poco dinámico, donde los docentes y el 

personal administrativo se sienten atrapados en un sistema rígido y poco flexible (Simbron y 

Sanabria, 2020). La falta de autonomía y capacidad de gestión de los directores para 

implementar mejoras y cambios necesarios en sus instituciones contribuye a un clima laboral 

tenso y desmotivador, afectando la calidad educativa y el bienestar de toda la comunidad 

escolar. Cuando los procesos administrativos son excesivamente burocráticos, puede haber una 

falta de incentivos para la innovación y la mejora continua, lo que limita el potencial de 

crecimiento y desarrollo de las instituciones (Alonzo et al., 2023). 
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Muchos directores y administradores de escuelas no reciben la capacitación necesaria 

en gestión y liderazgo, lo que resulta en una toma de decisiones ineficaz y en la incapacidad de 

implementar políticas educativas de manera efectiva. Esta carencia de formación puede llevar 

a una dirección escolar deficiente, donde los líderes no son capaces de inspirar y motivar al 

personal docente, lo que a su vez afecta la calidad de la educación que reciben los estudiantes 

(Barrientos et al., 2021). En muchas instituciones educativas peruanas, especialmente en las 

zonas rurales, los docentes y personal administrativo enfrentan condiciones de trabajo 

precarias, falta de infraestructura adecuada y recursos educativos limitados. Esta situación 

genera un ambiente de frustración y desmotivación, impactando directamente en el rendimiento 

y bienestar de los estudiantes (Portilla et al., 2023).  

A nivel local, en la red 11 de abril Ugel San Miguel- Cajamarca, se evidencio que el 

liderazgo directivo y el clima laboral presentan varios desafíos que pueden afectar 

significativamente el funcionamiento y la efectividad de la institución. Uno de los problemas 

más comunes es la falta de una visión clara y compartida por todo el personal educativo. 

Cuando los directores no logran comunicar una dirección estratégica clara, los docentes y otros 

empleados pueden sentirse desorientados y desmotivados. Además, la falta de habilidades de 

liderazgo en la gestión de conflictos puede llevar a un ambiente de trabajo tenso y poco 

colaborativo. En muchas instituciones, la resistencia al cambio por parte del personal puede 

obstaculizar la implementación de nuevas metodologías pedagógicas o la adopción de 

tecnologías innovadoras, lo que a su vez impacta negativamente el clima laboral. Una 

comunicación ineficaz entre la dirección y el personal puede generar malentendidos, rumores 

y una disminución de la moral del equipo. Además, la falta de mecanismos adecuados para 

recibir y valorar las opiniones y sugerencias de los docentes puede crear un sentimiento de 

desvalorización y alienación entre el personal. 

Ante esta realidad se formula el siguiente problema general de investigación: ¿De qué 

manera el liderazgo directivo se relaciona con el clima laboral en los docentes de la red 11 de 

abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024?  

 El estudio de investigación se justifica desde una perspectiva teórica, esta investigación 

se basará en teorías sobre el liderazgo directo y el clima laboral, con el objetivo de ofrecer y 

ampliar el conocimiento para otros investigadores y personas interesadas en el tema. Para la 

variable liderazgo directivo se basará en la teoría de los rasgos de Bass y Stogdill (1990)   esta 

teoría sostiene que los líderes nacen, no se hacen, y que ciertos rasgos de personalidad innatos 

predisponen a una persona a ser un líder efectivo. Entre estos rasgos se incluyen la confianza, 

la integridad, la inteligencia y la sociabilidad. Por otro lado para la variable clima laboral, se 
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basará en la teoría de los dos factores de Herzberg et al. (1959) en la cual mencionan que el 

clima laboral está influenciado por factores de higiene y motivadores. Los factores de higiene 

(como las condiciones de trabajo y el salario) pueden causar insatisfacción si no están 

presentes, mientras que los motivadores (como el reconocimiento y la responsabilidad) pueden 

aumentar la satisfacción laboral. 

Se justificará de manera práctica porque al realizar este estudio, se espera contribuir 

significativamente a la comprensión del liderazgo directivo y el clima laboral, lo cual tendrá 

impactos directos en la eficiencia organizativa, el rendimiento del personal, la satisfacción 

laboral y en última instancia, en los resultados y logros académicos de los estudiantes. También 

porque permitirá generar soluciones innovadoras y mejoras tangibles en el liderazgo directivo 

y el clima laboral, fortaleciendo así el entorno educativo en su totalidad. 

La investigación tendrá una contribución metodológica ya que radicara en el empleo de 

cuestionarios estructurados específicamente diseñados para evaluar el liderazgo directivo y el 

clima laboral, los cuales serán adaptados para ajustarse al contexto situacional. Estos 

cuestionarios serán validados por expertos en el campo y poseen la versatilidad de ser aplicados 

en diversos escenarios de estudio, lo que los convierte en herramientas valiosas para la 

investigación y la práctica educativa. 

La investigación cobra relevancia social significativa al explorar la correlación entre el 

liderazgo directivo y el clima laboral. Estos hallazgos no solo amplían nuestro conocimiento 

sobre esta relación, sino que también establecen una base sólida para tomar decisiones 

informadas e implementar estrategias efectivas que busquen mejorar los indicadores 

relevantes. 

Esta investigación se plantea los siguientes objetivos de investigación: como objetivo 

general es determinar la relación entre el liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes 

de la red 11 de abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024 y como objetivos específicos tenemos: 

Identificar la relación entre el liderazgo directivo y la identidad institucional en los docentes 

de la red 11 de abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024, identificar la relación entre el liderazgo 

directivo y las relaciones humanas en los docentes de la red 11 de abril Ugel San Miguel-

Cajamarca 2024, iidentificar la relación entre el liderazgo directivo y el trabajo colaborativo 

en los docentes de la red 11 de abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024. 

Las hipótesis a demostrar son las siguientes: Existe relación significativa entre el 

liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes de la red 11 de abril Ugel San Miguel-

Cajamarca 2024, existe relación significativa entre el liderazgo directivo y la identidad 

institucional en los docentes de la red 11 de abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024, existe 
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relación significativa entre el liderazgo directivo y las relaciones humanas en los docentes de 

la red 11 de abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024 existe relación significativa entre el 

liderazgo directivo y el trabajo colaborativo en los docentes de la red 11 de abril Ugel San 

Miguel-Cajamarca 2024. 

Se han consultado las principales bases de datos y se encontraron las siguientes 

investigaciones relacionadas con el presente estudio. En el marco de los antecedentes de la 

investigación, se ha considerado un análisis exhaustivo de estudios que avalen su relevancia a 

nivel internacional, nacional y local.  

En primer lugar, se centrará la atención en los estudios realizados en el ámbito 

internacional, empezando por   Gavino (2022) desarrolló un estudio cuyo objetivo permitió 

describir la relación entre el liderazgo directivo con el clima organizacional, la metodología 

aplicada empleada fue la tipo aplicada, mediante un enfoque cuantitativo y de metodología 

deductiva, con un nivel correlacional y diseño no experimental, de corte transversal, es decir 

con datos en tiempo actual, se consideró una muestra de 60 docentes de la unidad educativa 

del cantón Milagro, los cuales participaron en la recolección de datos a través de dos 

cuestionarios como instrumentos, los mismos que fueron validados por expertos y que fueron 

sometidos a confiabilidad por medio del alfa de Cronbach, sobre los resultados obtenidos de la 

encuesta, el 92,5% de los docentes expresaron que liderazgo directivo es eficiente, un 5% 

moderado y en 2,5% deficiente, del mismo modo, el 94% manifestó que el clima organizacional 

es bueno y un 6% regular, por otro lado, a través de la correlación de Spearman, se determinó 

que existe una relación moderada, con un valor correlacional de 0,502, lo que expresa que el 

liderazgo directivo es eficiente, provocando un clima organizacional bueno, en relación a los 

objetivos específicos se verificó que existe relación entre liderazgo pedagógico y el clima 

organizacional (Rho=0,507), entre liderazgo inclusivo y el clima organizacional (Rho=0399), 

y entre liderazgo distribuido y el clima organizacional (Rho=0,401). 

Vilcacundo (2021) realizo una investigación cuyo objetivo principal fue determinar el 

mejoramiento del clima organizacional, es por esto que el objetivo de la presente investigación 

fue conocer el grado de incidencia del liderazgo en el clima organizacional de las empresas del 

tercer sector de Latacunga caso de estudio fundación CACTU del período AFY21, basándose 

en un estudio con enfoque cuantitativo dentro de la investigación descriptiva, buscando detallar 

la relación entre las variables de este proyecto y describir la realidad tal cual como se presenta 

en cada una de las empresas del tercer sector. Como resultado, se determinó como objeto de 

estudio a 22 personas siendo parte de una muestra aleatoria simple, implementando el estudio 

de caso como técnica idónea para la recolección de datos. Además, se aplicaron dos encuestas 
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adaptadas a las variables de estudio y para evaluar la hipótesis se aplicó el método de T Student 

dando como resultado 0.682, rechazando la hipótesis nula, aceptando que el liderazgo 

contribuye al mejoramiento del clima organizacional, mejorando el sistema de las empresas y 

por ende su crecimiento, con estrategias adecuadas que permiten que el nivel de eficiencia y 

eficacia aumenten de forma significativa. 

Soriano (2020) efectuó el su trabajo de investigación con el objetivo de determinar la 

relación que existe entre el estilo de liderazgo directivo y el clima laboral de la Unidad 

Educativa Emigdio Esparza de Babahoyo Ecuador, 2019, el cual se respalda en Codina (2017) 

que define al liderazgo directivo como una habilidad natural que no está lejos de la verdad, esto 

es, que todos tenemos la capacidad de liderazgo. Entonces unos individuos pueden ser líderes 

en una institución en determinadas situaciones y en otras no. Es más, se estima que un líder no 

se hace, un líder nace. En este estudio se trabajó con una muestra universal de 33 docentes, en 

el recojo de datos se utilizó un cuestionario de 21 ítems para la variable liderazgo directivo y 

otro cuestionario de 21 preguntas para la variable clima laboral. Esta investigación, se basa en 

el enfoque cuantitativo, con diseño correlacional, siendo de tipo no experimental. Los 

resultados mostrados en la tabla Nº 2 indica que existe una correlación significativa entre las 

dos variables, es decir, el coeficiente de Rho de Spearman arroja un valor de 0,817, que expresa 

que existe una correlación positiva muy fuerte, se encuentra muy próximo a la unidad y 

asimismo tiene un nivel de 0,01 (bilateral). Se concluyó que el liderazgo directivo y clima 

laboral de la Unidad Educativa, se relacionan significativamente y se encuentran en un nivel 

muy adecuado y adecuado. 

Pariona (2024) En su trabajo de investigación Liderazgo directivo y clima laboral en 

las instituciones educativas públicas de la Ugel 1, Lima 2024, tiene como objetivo general 

determinar la relación entre el liderazgo directivo y clima laboral con sus dimensiones 

correspondientes, se encuentra enmarcado en el logro del objetivo de desarrollo ODS del 

numeral 4 de educación y calidad educativa. El método empleado para esta investigación fue 

de enfoque cuantitativo, de tipo básica correlacional, y diseño no experimental. La muestra 

estuvo conformada por 102 colaboradores que desarrollaron dos tipos de encuestas para medir 

las variables presentadas en el trabajo de investigación. El instrumento contó con el análisis de 

confiabilidad de Tao b de Kendall y una validez por juicio de expertos A manera de conclusión 

del presente estudio se ha podido determinar una correlación entre las variables Liderazgo 

directivo y Clima Laboral habiéndose obtenido un coeficiente de correlación de 0.512 de Tau 

B de Kendall y de una significancia de 0.001 menor que 0.005 por lo que se acepta la hipótesis 

alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
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Landeo (2022)  en su investigación tiene el propósito de establecer la relación entre el 

liderazgo directivo en el clima laboral de una institución educativa, en estos tiempos es 

primordial una buena gestión escolar, aplicando un modelo de regresión simple y coeficiente 

de correlación de Pearson, busca establecer cuáles de las dimensiones del liderazgo directivo 

tiene una relación más significativa con el clima laboral, el objetivo general fue formulado: 

Establecer la relación entre el liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes de una IE 

del distrito de San Miguel 2021, la población está compuesta por docentes y la muestra 

seleccionada son 42 docentes. La metodología de la investigación se caracteriza por ser un 

estudio de tipo básica, de corte transversal, no experimental de diseño correlacional. Los 

resultados del estudio confirmar la hipótesis. El estadístico de prueba aplicada es la de regresión 

lineal y cuyos resultados indican que el liderazgo directivo se relaciona con el clima laboral, 

siendo la dimensión liderazgo democrático la que más se relaciona con el clima laboral, 

existiendo una correlación moderada significativa entre el liderazgo directivo y el clima laboral 

(p<0,01). Donde el liderazgo directivo explica la variación del clima laboral en un 62%., en la 

hipótesis general, los resultados son el coeficiente de Pearson 0,761 y el valor de Sig= 0.001. 

Rojas (2022) en su investigación tuvo como objetivo determinar la relación existente 

entre el liderazgo del director y el clima laboral de los docentes en una Institución Educativa 

Primaria del distrito de San Sebastián, Cusco en el año 2022. La indagación responde al tipo 

de investigación básica, con diseño no experimental, alcance descriptivo correlacional, enfoque 

cuantitativo y corte de investigación transversal. La población estuvo constituida por 28 

docentes. Como técnica de recolección de datos se hizo uso de la encuesta, instrumento que 

alcanzó alta confiablidad y adecuada validación por juicio de expertos. Los resultados 

inferenciales, denotados por el valor de coeficiente de correlación del estadístico Rho de 

Spearman de ,754**, otorgan un 95% de confianza para afirmar que en el ámbito de estudio 

hay una “correlación positiva alta” entre las variables “liderazgo directivo” y “clima laboral”, 

confirmándose así la hipótesis general planteada. Los hallazgos descriptivos exponen que los 

encuestados otorgan una valoración del 82% de nivel bajo a la variable liderazgo directivo y 

79% de nivel bajo a la variable clima escolar. Ello nos permite concluir que el clima laboral 

mantiene vínculo estrecho e interactuante con el liderazgo del directivo de manera proporcional 

ya sea positiva o negativamente. 

Urquizo (2024) en su tesis: Liderazgo directivo y clima laboral en una institución 

educativa de Lima, 2024. El presente estudio está basado en el ODS Educación de Calidad, 

busca asegurar una educación inclusiva, justa y de alta calidad, y fomentar posibilidades de 

aprendizaje a lo largo de toda la vida para todos los estudiantes. La investigación tiene como 
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finalidad determinar la relación existente entre Liderazgo Directivo y Clima Laboral en una 

Institución Educativa de Lima, 2024. El tipo de investigación fue básica, no experimental de 

diseño correlacional descriptivo de corte transversal con una población constituida por 50 

docentes de una Institución Educativa de Lima. Los datos se procesaron a través de SSPS V29. 

Entre los resultados se determinó que el Liderazgo Directivo se relaciona de manera directa en 

el Clima Laboral, considerando que el valor de correlación entre las variables de estudio es de 

un 0,570 con significancia = 0,00, por lo que se concluye que a mayor nivel de Liderazgo 

Directivo mayor es el nivel de Clima Laboral en los participantes, quedando comprobada la 

hipótesis general. 

Además, se consideraron estudios realizados en el ámbito local, iniciando con Chavez 

(2023) llevó a cabo una investigación con el objetivo de determinar la existencia de una 

relación entre liderazgo directivo y clima organizacional en una Institución Educativa del 

distrito de San Ignacio, Cajamarca. Esta fue de tipo descriptiva – correlacional pues la 

metodología no manipuló ninguna variable de estudio, ya que determinó la correlación de dos 

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

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

Educativa. Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios que permitieron identificar el 

nivel promedio de las variables sujetas de estudio, para la correlación se aplicó el coeficiente 

de Spearman, para la validación de los instrumentos se consultó con tres expertos en 

investigación los mismos que analizaron minuciosamente cada ítem para luego dar su 

constancia de validez. Como resultado de la investigación; al relacionar ambas variables 

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

determinar que existió una relación significativa moderada o media entre ambas variables; en 

conclusión, afirmo, que existió una correlación entre las variables antes mencionadas. Por lo 

tango quedo demostrada la hipótesis alternativa de investigación planteada. 

García (2022) ejecuto una indagación con el objetivo principal de determinar la relación 

entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en los colaboradores - colegio Gran 

Guzmango Cápac - provincia de Contumazá-Cajamarca. La investigación fue de enfoque 

cuantitativo, de tipo básico, con un diseño correlacional y un método hipotético-deductivo. La 

población estuvo compuesta por 32 colaboradores y la muestra fue de 20 colaboradores. Se 

utilizó la técnica de la encuesta y se aplicaron cuestionarios como instrumentos.  Como 

resultado de la investigación; al relacionar ambas variables aplicando el coeficiente de 

Spearman, se encontró un resultado de 0.409, lo que permitió determinar que existió una 

relación significativa moderada o media entre ambas variables; en conclusión, afirmo, que 
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existió una correlación entre las variables antes mencionadas. Por lo tango quedo demostrada 

la hipótesis alternativa de investigación planteada. 

Portilla (2021) desarrollo a cabo una investigación cuyo objetivo principal fue 

establecer la relación entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en la institución 

educativa Lives de Unión Agua Blanca. La presente investigación tiene como propósito 

determinar la relación que existe entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en la 

institución educativa “Lives” de Unión Agua Blanca, 2021, bajo el enfoque cuantitativo. El 

tipo de investigación fue aplicada con diseño de investigación no experimental, descriptivo 

correlacional, aplicado a una muestra de 08 docentes de la institución en mención, el trabajo 

de recolección de datos se realizó a través de un cuestionario para el liderazgo directivo que 

constó de 12 ítems y otro para el clima organizacional con 12 ítems, instrumentos validados y 

confiables; posteriormente se procedió a procesar la información a través de la estadística 

descriptiva y la correlación de Spearman. Los resultados muestran que existe relación 

significativa con el clima organizacional en la institución educativa “Lives” de Unión Agua 

Blanca, siendo el coeficiente de Spearman de 0,891, esto significa que si el liderazgo directivo 

es fortalecido el clima organizacional también se fortalecerá. 

Ruiz (2024) En su investigación tuvo como objetivo general determinar la influencia 

de las habilidades directivas en el clima organizacional en las instituciones educativas de 

Trujillo, 2024. Esta investigación fue de tipo básica, con un enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental, nivel correlacional causal y de corte transversal. Se empleó el método hipotético-

deductivo, que facilitó la formulación de hipótesis que fueron verificadas. El instrumento 

utilizado fue el cuestionario y la técnica empleada fue la encuesta, la cual se aplicó 

presencialmente a un total de 60 directivos de 15 instituciones educativas en Trujillo. El 

procesamiento de datos se realizó utilizando Excel y el software estadístico SPSS versión 26. 

Se concluyó que las habilidades directivas tienen una influencia positiva de magnitud 

moderada (β = 0,673) y significativa (p < 0,01) en el clima organizacional en las instituciones 

educativas de Trujillo, 2024. 

Con relación a las bases teóricas que fundamentan el presente estudio tenemos los 

enfoques teóricos del liderazgo directivo:  

En lo que respecta a las teorías que sustentan el liderazgo directivo, se pueden 

mencionar las siguientes: Hersey y Blanchard (1969), en su teoría de liderazgo situacional, 

postulan que no existe un único estilo de liderazgo que sea efectivo en todas las situaciones. 

En lugar de ello, sostienen que el liderazgo eficaz depende tanto de la situación como del 

nivel de desarrollo y competencia de los seguidores. Según esta teoría, los líderes deben ser 
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capaces de adaptarse y modificar su estilo de liderazgo en función de las necesidades y 

circunstancias específicas del entorno. Esto implica que un líder debe evaluar continuamente 

la situación y ajustar su enfoque para optimizar el desempeño y la motivación de su equipo. 

Además, la teoría identifica cuatro estilos principales de liderazgo: directivo, persuasivo, 

participativo y delegativo, que se deben aplicar de manera flexible según el nivel de madurez 

de los seguidores, definido por su capacidad y disposición para realizar tareas específicas. 

Así, un liderazgo situacional efectivo requiere una evaluación constante del contexto y de los 

individuos, permitiendo a los líderes proporcionar el nivel adecuado de dirección y apoyo 

para fomentar el crecimiento y el éxito tanto del equipo como de cada miembro. 

Por otra parte, Stogdill (1974), en su teoría de los rasgos, sugiere que los líderes nacen 

con ciertas cualidades innatas que los hacen efectivos. Su teoría se enfoca en identificar las 

características y rasgos que distinguen a los líderes de los no líderes, tales como la 

inteligencia, la autoconfianza, la determinación y la integridad. Stogdill sostiene que estos 

rasgos no solo son innatos, sino que también pueden ser desarrollados y perfeccionados a 

través de la experiencia y la educación. Además, su teoría subraya la importancia de la 

adaptabilidad y la capacidad de los líderes para influir y motivar a los demás, destacando que 

el contexto y las situaciones específicas también juegan un papel crucial en el liderazgo 

efectivo. Por ejemplo, un líder con habilidades innatas puede no ser igualmente efectivo en 

todas las circunstancias si no posee la flexibilidad para adaptarse a diferentes desafíos y 

contextos. Stogdill también resalta que el liderazgo no es simplemente una cuestión de poseer 

ciertos rasgos, sino de cómo estos rasgos interactúan con las demandas del entorno y las 

expectativas de los seguidores. Por lo tanto, la teoría de los rasgos combina aspectos innatos 

con la capacidad de adaptación y desarrollo continuo, proporcionando una perspectiva 

integral sobre lo que constituye un liderazgo eficaz.  

Por otro lado, Burns (1979) en su teoría del liderazgo transformacional, sostiene que 

los líderes transformacionales motivan e inspiran a sus seguidores para alcanzar resultados 

extraordinarios y, al hacerlo, desarrollan sus propias capacidades de liderazgo. Estos líderes 

se enfocan en la visión, la inspiración y el cambio organizacional, promoviendo un ambiente 

donde los individuos se sienten empoderados para superar sus limitaciones y contribuir 

significativamente al éxito del grupo. Además, fomentan un sentido de propósito compartido 

y una cultura de mejora continua, lo que resulta en un impacto positivo y duradero en la 

organización. Estos líderes también prestan atención a las necesidades y aspiraciones 

individuales de sus seguidores, desarrollando relaciones de confianza y respeto mutuo. A 

través de su carisma y capacidad para comunicar una visión convincente, logran que los 
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miembros del equipo se comprometan con objetivos a largo plazo y se esfuercen por el bien 

común, transformando así no solo la organización, sino también a las personas dentro de ella.  

Enfoques conceptuales del liderazgo directivo. Después de haber mencionado las 

teorías más importantes, se analiza la situación actual para comprender las definiciones de 

ambas variables, comenzando con el liderazgo directivo. Respecto a la definición de esta 

variable: Ballvé y Fontana (2021) indicaron que, en el contexto educativo, el liderazgo 

directivo se refiere a la capacidad de los administradores escolares, como directores y 

coordinadores, para guiar y dirigir el funcionamiento de las instituciones educativas. Este tipo 

de liderazgo implica la implementación de políticas educativas, la gestión de recursos y la 

supervisión del personal docente y administrativo. Los líderes directivos en el ámbito educativo 

se encargan de crear un entorno de aprendizaje positivo, establecer objetivos educativos claros 

y asegurarse de que se cumplan los estándares académicos. Además, promueven la mejora 

continua mediante la evaluación del desempeño y la implementación de estrategias de 

desarrollo profesional para el personal educativo.  

Por otra parte, Fischer (2021) argumenta que el liderazgo directivo es crucial para el 

desarrollo y la efectividad de las instituciones educativas, destacando que los líderes deben 

poseer habilidades clave para enfrentar los desafíos y aprovechar las oportunidades en el 

ámbito educativo. En primer lugar, Fischer sostiene que establecer una visión clara es 

fundamental para guiar a la institución hacia objetivos comunes y proporcionar un sentido de 

dirección tanto a los educadores como a los estudiantes. Esta visión debe ser comunicada de 

manera efectiva para inspirar y alinear a todos los miembros del equipo.  Fischer sugiere que 

los líderes deben implementar estrategias para reconocer y valorar el esfuerzo del equipo, 

promoviendo un ambiente en el que los miembros se sientan comprometidos y valorados. Este 

tipo de ambiente puede aumentar la moral y mejorar el rendimiento general de la institución.  

Además, el autor, Abrashoff (2019) indico que el liderazgo directivo es un estilo de 

liderazgo en el que el líder toma decisiones y guía a su equipo hacia el logro de los objetivos 

organizacionales mediante la supervisión y el control. Este enfoque se centra en la 

planificación, organización y control de las actividades, asegurándose de que las tareas se 

realicen de manera eficiente y eficaz. El líder directivo proporciona instrucciones claras, 

establece metas específicas y monitorea el desempeño del equipo, ofreciendo retroalimentación 

constante y tomando decisiones correctivas cuando sea necesario. Este tipo de liderazgo es 

particularmente efectivo en entornos donde se requiere una alta precisión y cumplimiento de 

estándares estrictos. 

  La cita de Sánchez y Rodríguez (2019) puede ser justificada al considerar que se 
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menciona la importancia del liderazgo directivo como un factor clave para el funcionamiento 

y éxito de cualquier organización. El liderazgo no solo implica la toma de decisiones, sino 

también la capacidad de influir en la cultura organizacional, motivar al personal y crear un 

ambiente de trabajo positivo, como se señala en la cita. Además, se resalta la habilidad del 

liderazgo para gestionar cambios y adaptarse a nuevos desafíos, lo que es esencial para la 

innovación y el crecimiento sostenible de la organización. Esto está respaldado por diversos 

estudios que afirman que un liderazgo efectivo impacta positivamente en la productividad, 

satisfacción laboral y, en última instancia, en el éxito a largo plazo de la organización. Por lo 

tanto, la cita es pertinente y refleja aspectos clave que sustentan la importancia del liderazgo 

directivo en el contexto organizacional. 

Características del liderazgo directivo. Majluf (2019) destaca que el liderazgo directivo 

se distingue por una serie de cualidades y habilidades esenciales para la gestión efectiva de una 

organización. Entre las características principales del liderazgo directivo se encuentran la 

visión estratégica, que implica la capacidad para definir una visión clara y a largo plazo para 

la organización, así como desarrollar planes estratégicos que alineen los objetivos con esa 

visión. También es fundamental la toma de decisiones, que se basa en la habilidad para tomar 

decisiones informadas y efectivas bajo presión, considerando tanto los datos disponibles como 

las posibles consecuencias a corto y largo plazo. Por otro lado, la comunicación eficaz es otra 

característica clave, ya que implica la competencia para comunicar de manera clara y 

persuasiva, tanto oralmente como por escrito, asegurando que todos los miembros de la 

organización comprendan los objetivos, estrategias y expectativas.  

Por otra parte, Gairín (2024) destaca diversas características clave del liderazgo 

directivo, entre las cuales se incluyen las siguientes. En primer lugar, la capacidad de 

motivación es fundamental, ya que implica la habilidad para inspirar y estimular a los 

empleados, promoviendo un entorno de trabajo positivo y productivo que fomente el 

compromiso y la lealtad. Además, la resolución de problemas es una habilidad igualmente 

relevante, que abarca la capacidad para identificar y abordar desafíos de manera eficiente, 

aplicando enfoques analíticos y creativos para encontrar soluciones efectivas. Por último, la 

inteligencia emocional desempeña un papel crucial, dado que se basa en la capacidad de 

comprender y gestionar tanto las propias emociones como las de los demás, lo cual es esencial 

para mantener relaciones laborales saludables y efectivas. 

Dimensiones del liderazgo directivo. En relación con las dimensiones de la variable 

liderazgo directivo, consideraremos el enfoque del autor Fisher (2021) quien identifica tres 

tipos principales de liderazgo: liderazgo autocrático, liderazgo democrático y liderazgo laissez-



 
 

22 

faire. Como primera dimensión abordaremos el liderazgo autocrático; el cual es un estilo de 

liderazgo en el que una sola persona toma todas las decisiones importantes y ejerce un control 

total sobre el grupo o la organización. Este tipo de líder dicta políticas, procedimientos y asigna 

tareas sin consultar o considerar las opiniones de los miembros del equipo. En un entorno 

autocrático, la autoridad se concentra en una sola persona y la toma de decisiones es rápida, 

pero puede llevar a una falta de creatividad y motivación entre los subordinados debido a la 

ausencia de participación y colaboración (Fischer, 2021).  

Por otra parte, el autor, Sorlózano (2023) indica que el liderazgo autocrático se 

caracteriza por un enfoque en el cual el líder toma decisiones clave sin consultar a los 

integrantes del equipo. En este estilo, el líder ejerce un control total sobre las tareas y los 

procedimientos que deben seguirse. Los miembros del equipo tienen escaso o nulo poder en el 

proceso de toma de decisiones y, frecuentemente, se les exige que obedezcan las directrices del 

líder sin cuestionarlas. 

Con relación a los indicadores de la primera dimensión, tenemos como primer indicador 

a la toma de decisiones centralizada, el cual, según Fischer (2021), se caracteriza por un estilo 

en el que el líder centraliza el poder y la autoridad, tomando decisiones de manera unilateral y 

sin consultar o involucrar a los miembros del equipo en el proceso. En este enfoque, el líder es 

quien dicta las directrices y toma las decisiones finales, mientras que los subordinados se 

limitan a ejecutar las órdenes sin participar en la elaboración de estrategias o en la resolución 

de problemas. De acuerdo con Sorlózano (2023), este tipo de liderazgo puede ser efectivo en 

situaciones que requieren decisiones rápidas y claras, pero también puede limitar la creatividad 

y la motivación del equipo, ya que la falta de participación y autonomía puede generar 

descontento y reducir el compromiso de los miembros del grupo. 

Según Fischer (2021), el control y la supervisión estricta son fundamentales en ciertos 

modelos de liderazgo, donde el líder ejerce una autoridad centralizada y toma decisiones de 

manera unilateral, sin consultar a los subordinados. Este tipo de liderazgo, que Fischer también 

describe como una estrategia efectiva en situaciones de crisis o cuando es necesario mantener 

un alto nivel de coherencia organizativa, se basa en la premisa de que un control centralizado 

permite una respuesta rápida y decisiva ante desafíos. Este tipo de liderazgo, tal como lo 

describe Sorlózano (2023)”, se caracteriza por un alto nivel de control sobre todos los aspectos 

de la organización o grupo, con la implementación de reglas rígidas y una supervisión 

meticulosa para asegurar su cumplimiento. Bajo este enfoque, se minimiza la autonomía de los 

miembros del equipo, ya que el líder asume la responsabilidad total y dirige de manera directa 

y controladora.  
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Como tercer indicador, Fischer (2021) destaca la comunicación unidireccional, que se 

refiere a un estilo de comunicación en el cual la información fluye en una sola dirección, desde 

el líder hacia los subordinados, sin posibilidad de retroalimentación o participación activa por 

parte de estos últimos. Sorlózano (2023) señala que, en este enfoque, el líder toma decisiones 

de manera unilateral y transmite órdenes o directrices a sus seguidores, quienes deben acatarlas 

sin cuestionar. Este tipo de comunicación refleja el control centralizado y la falta de 

colaboración, características del liderazgo autocrático, donde el líder ejerce una autoridad 

absoluta y mantiene el control exclusivo sobre el flujo de información y las decisiones dentro 

de la organización.  

Como cuarto indicador, Fischer (2021) identifica las reacciones a la disconformidad, 

las cuales se refieren a las respuestas y comportamientos que los individuos y grupos muestran 

cuando se enfrentan a un estilo de liderazgo caracterizado por la toma de decisiones 

unidireccional, la falta de consulta con los miembros del equipo y una gestión que centraliza el 

poder en una sola persona. Esta disconformidad puede manifestarse en diversas formas, como 

resistencia abierta, disminución en la motivación y compromiso, aumento del conflicto 

interpersonal y un deterioro en la cohesión grupal. Según Sorlózano (2023), los miembros del 

equipo pueden expresar su descontento a través de actitudes pasivas, como el incumplimiento 

de tareas, o actitudes más activas, como la protesta y el cuestionamiento directo de las 

decisiones del líder. Estas reacciones, a su vez, pueden afectar negativamente el rendimiento 

general del grupo, la eficacia organizacional y la moral de los empleados, lo que revela la 

necesidad de un liderazgo más participativo y democrático que fomente un entorno de trabajo 

colaborativo y respetuoso. 

Como quinto indicador, “se encuentra el clima laboral, que según Fischer (2021), se 

refiere al ambiente y la cultura dentro de una organización. En contextos donde el liderazgo se 

caracteriza por una toma de decisiones centralizada y unilateral, como lo menciona Sorlózano 

(2023), el líder autocrático ejerce un control absoluto sobre las decisiones, directrices y 

políticas. Esto suele resultar en una atmósfera de obediencia y conformidad entre los 

empleados. Dicho estilo de liderazgo, de acuerdo con Fischer (2021), puede generar un clima 

laboral marcado por la falta de participación y comunicación abierta, así como una dependencia 

excesiva de las directrices del líder. Mientras que algunos pueden percibir la estructura rígida 

como una fuente de claridad y eficiencia, como señala Sorlózano (2023), pueden experimentar 

desmotivación y resentimiento debido a la limitación de su autonomía y la escasez de 

reconocimiento o feedback constructivo. 

Como segunda dimensión abordaremos al liderazgo democrático, el cual es un estilo de 
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liderazgo en el que el líder toma decisiones basadas en las opiniones y contribuciones de cada 

miembro del grupo. Este tipo de liderazgo se caracteriza por fomentar la participación activa 

de los empleados en la toma de decisiones, promoviendo un ambiente de colaboración y 

cooperación. El líder democrático valora la opinión de los demás, fomenta la comunicación 

abierta y el intercambio de ideas, y tiene en cuenta el consenso del grupo antes de tomar 

decisiones finales. Este estilo de liderazgo puede mejorar la moral del grupo, incrementar la 

creatividad y generar un mayor compromiso entre los miembros del equipo (Fischer, 2021). 

Por otra parte, el autor Sorlózano (2023) indica que el liderazgo democrático es un 

estilo en el que el líder toma decisiones en conjunto con los miembros del equipo. En este 

enfoque, se busca la opinión y la contribución de cada miembro antes de tomar decisiones 

definitivas. Este tipo de liderazgo se fundamenta en la igualdad y en la participación activa de 

todos los integrantes del equipo. Su enfoque principal es la toma de decisiones en grupo y el 

trabajo colaborativo para alcanzar los objetivos de la organización. En este estilo, el líder 

desempeña el rol de facilitador y orientador, en lugar de asumir una actitud autoritaria o 

controladora. 

Con respecto a los indicadores de la segunda dimensión, el primer indicador es la toma 

de decisiones compartida. Según Fischer (2021), este proceso es colaborativo y permite que el 

líder, en lugar de imponer decisiones unilateralmente, involucre activamente a los miembros 

del grupo en la formulación y ejecución de decisiones. Este enfoque promueve la participación 

equitativa y el intercambio de ideas, permitiendo que todos los involucrados aporten sus 

perspectivas y conocimientos, lo que puede resultar en decisiones más informadas y aceptadas 

por el equipo. En línea con esta perspectiva, Sorlózano (2023) enfatiza que, al fomentar un 

ambiente de consenso y responsabilidad compartida, la toma de decisiones compartida refuerza 

el compromiso y la cohesión del grupo, optimizando así el rendimiento y la satisfacción general 

dentro del entorno organizativo. 

Como segundo indicador, se destaca la participación de los miembros del equipo, la 

cual se refiere al involucramiento activo y colaborativo de todos los integrantes en la toma de 

decisiones y en el desarrollo de estrategias dentro del grupo. Según Fischer (2021), este 

enfoque fomenta un entorno en el que las opiniones y aportaciones de cada miembro son 

valoradas y consideradas, facilitando un proceso de toma de decisiones más inclusivo y 

equitativo. Además, Sorlózano (2023) enfatiza que, bajo el liderazgo democrático, el líder 

actúa como facilitador que guía el proceso, mientras que la autoridad y el poder de decisión se 

distribuyen entre los miembros del equipo. Esto promueve un sentido de responsabilidad 

compartida y un compromiso hacia los objetivos comunes. Este estilo de liderazgo no solo 



 
 

25 

fortalece la cohesión del equipo y mejora la moral, sino que también permite aprovechar la 

diversidad de habilidades y perspectivas, lo que contribuye a la innovación y a la solución 

creativa de problemas. 

Como tercer indicador, tenemos la comunicación abierta y transparente. Según Fischer 

(2021), este tipo de comunicación se define como un estilo de gestión donde los líderes 

promueven un flujo constante y claro de información, asegurando que todos los miembros del 

equipo tengan acceso equitativo a la información y puedan expresar sus opiniones y 

preocupaciones sin temor a represalias. En el contexto del liderazgo democrático, Sorlózano 

(2023) añade que esto no solo involucra compartir decisiones y procesos de manera honesta, 

sino también escuchar activamente las ideas y sugerencias de los miembros del equipo. Esto 

fomenta un ambiente de colaboración y confianza. La transparencia en la comunicación, como 

señalan ambos autores, fortalece la participación y el compromiso de los miembros, asegurando 

que todos se sientan valorados y comprendidos, lo que contribuye a una toma de decisiones 

más inclusiva y equitativa. 

Como cuarto indicador, tenemos al clima de trabajo y colaboración. Según Fischer 

(2021), este indicador se refiere al ambiente organizacional en el que se fomenta la 

participación activa de todos los miembros en la toma de decisiones y se valoran y respetan las 

opiniones diversas. En un entorno caracterizado por un liderazgo democrático, el clima de 

trabajo se basa en la igualdad, la transparencia y la inclusividad, lo que permite que los 

empleados se sientan empoderados, comprometidos y motivados para contribuir de manera 

significativa. Por otro lado, Sorlózano (2023) destaca que este tipo de clima propicia una 

cultura de confianza y respeto, donde la colaboración y el intercambio de ideas se consideran 

esenciales para la eficacia organizacional y el desarrollo profesional. 

Como quinto indicador, la innovación y creatividad juegan un papel crucial. Según 

Fischer (2021), estos conceptos se refieren a la capacidad de los líderes para cultivar un entorno 

en el que las ideas nuevas y originales puedan emerger y ser implementadas de manera 

colaborativa, promoviendo así la participación activa y el compromiso de todos los miembros 

del grupo. En el contexto del liderazgo democrático, la innovación se manifiesta en la apertura 

a diversas perspectivas y en la integración de múltiples contribuciones para la resolución de 

problemas y la mejora de procesos. Por otro lado, Sorlózano (2023) destaca que la creatividad 

se refleja en la habilidad para generar soluciones novedosas y efectivas mediante el diálogo y 

la cooperación entre los integrantes del equipo. Este enfoque no solo impulsa el desarrollo de 

nuevas estrategias y métodos, sino que también fortalece la cohesión y el sentido de pertenencia 

dentro del equipo, creando un ambiente dinámico y adaptable que puede responder de manera 
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efectiva a los desafíos cambiantes. 

Como tercera dimensión tenemos al liderazgo laissez – faire, el cual es un estilo de 

liderazgo en el cual el líder otorga a sus subordinados un alto grado de autonomía y libertad 

para tomar decisiones y llevar a cabo sus tareas. En este enfoque, el líder tiende a intervenir 

mínimamente y permite que los miembros del equipo tomen la iniciativa y sean responsables 

de sus acciones. Este estilo de liderazgo se basa en la confianza en las habilidades y capacidades 

de los subordinados, fomentando así la creatividad, la innovación y el desarrollo de liderazgo 

entre los miembros del equipo (Fischer, 2021). 

Por otro lado, el autor Sorlózano (2023) señala que en el liderazgo laissez-faire, el líder 

se distingue por delegar responsabilidades, empoderar a sus colaboradores y evitar una 

supervisión excesiva. Este estilo de liderazgo permite que los miembros del equipo realicen 

sus tareas con mínima intervención, interviniendo solo cuando es necesario. Se basa en la 

confianza de que los empleados con experiencia son más productivos cuando reciben menos 

supervisión, debido a su mayor autonomía. Entre las ventajas de este enfoque se encuentran el 

impulso a la creatividad y la motivación del equipo, mientras que las desventajas incluyen la 

posibilidad de una falta de control y una menor productividad. 

En relación con los indicadores de la tercera dimensión, el primer indicador es la 

delegación de responsabilidades. Según Fischer (2021), en este enfoque, el líder confía 

plenamente en la capacidad de los empleados para gestionar sus propias responsabilidades y 

resolver problemas de manera independiente. Este estilo, conocido como Laissez-Faire, se 

distingue por una mínima dirección y control, permitiendo que los individuos actúen según sus 

propias habilidades y juicios. Esto puede fomentar la creatividad y la autoeficacia, ya que los 

empleados tienen la libertad de experimentar y tomar decisiones que impulsen su desarrollo y 

rendimiento. Sin embargo, Sorlózano (2023) advierte que este estilo también conlleva el riesgo 

de falta de coordinación y dirección si el equipo no está compuesto por individuos auto-

motivados y competentes. La ausencia de supervisión puede llevar a una reducción en la 

cohesión del grupo y en la alineación con los objetivos organizacionales, especialmente en 

contextos donde se requiere una alta interdependencia y sincronización entre los miembros del 

equipo. 

Como segundo indicador, tenemos a la supervisión y control. Según Fischer (2021), en 

un estilo de gestión Laissez-Faire, se basa en la premisa de que los empleados poseen el 

conocimiento y la capacidad necesarios para tomar decisiones autónomas y gestionar sus 

propias tareas sin una supervisión constante. Este enfoque minimiza la intervención directa de 

los supervisores, permitiendo a los empleados una considerable libertad para organizar su 
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trabajo y resolver problemas de forma independiente. Sorlózano (2023) también enfatiza que, 

aunque esta libertad puede estimular la innovación y fomentar la autonomía, es crucial que se 

mantenga un equilibrio adecuado para evitar la falta de dirección y cohesión. La gestión 

efectiva de expectativas y objetivos es esencial para garantizar que la autonomía no se traduzca 

en desorganización o en una falta de alineación con los objetivos organizacionales. Este estilo 

de gestión puede ser particularmente beneficioso en entornos que valoran la creatividad y la 

autoeficacia, pero requiere una cuidadosa planificación para maximizar sus beneficios y 

minimizar posibles desventajas. 

Como tercer indicador, abordamos la intervención del líder, un aspecto que se 

manifiesta de manera significativa en el liderazgo Laissez-Faire. Según Fischer (2021), este 

tipo de liderazgo se caracteriza por una notable ausencia de control directo y supervisión sobre 

las actividades del equipo. El líder Laissez-Faire adopta una postura de delegación completa, 

permitiendo que los miembros del equipo asuman plena responsabilidad sobre sus tareas y 

decisiones. En esta línea, Sorlózano (2023) señala que esta forma de liderazgo se basa en la 

creencia de que los individuos son suficientemente competentes y autónomos para gestionar 

sus responsabilidades sin intervención constante. 

Como cuarto indicador, la comunicación en el estilo de liderazgo Laissez-Faire se 

distingue por su naturaleza menos directa y formal. Según Fischer (2021), en este enfoque, el 

líder se desempeña más como un facilitador que como un director activo, actuando como un 

recurso disponible en lugar de tomar decisiones directas. Esta característica de la comunicación 

se manifiesta en una estructura descentralizada que permite a los miembros del equipo asumir 

la iniciativa y buscar soluciones de forma autónoma. Por otro lado, Sorlózano (2023) enfatiza 

que esta autonomía en la comunicación puede promover la independencia y la creatividad 

dentro del grupo. Sin embargo, advierte que, sin un equilibrio adecuado, esta falta de dirección 

y coordinación puede llevar a problemas en la consecución de los objetivos grupales. La clave 

para un liderazgo eficaz en el estilo Laissez-Faire radica en proporcionar el apoyo necesario 

para guiar a los miembros del equipo mientras se fomente su autonomía, evitando así posibles 

déficits en la orientación y la cohesión del grupo. 

Como quinto indicador, abordamos el desempeño del equipo, el cual se distingue por 

una gestión que concede un elevado grado de autonomía a sus miembros. Según Fischer (2021), 

este enfoque permite a los integrantes del equipo tomar decisiones y gestionar sus tareas con 

mínima intervención o supervisión por parte del líder. Fischer destaca que este estilo de 

liderazgo, conocido como Laissez-Faire, se fundamenta en la confianza en la capacidad y la 

iniciativa de los miembros, fomentando un entorno en el que la autoorganización y la 
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autorregulación son cruciales. Por su parte, Sorlózano (2023) amplía esta visión al señalar que, 

aunque este enfoque puede estimular la creatividad y la independencia, también conlleva el 

riesgo de una falta de dirección clara. Sorlózano enfatiza que la ausencia de supervisión 

constante puede llevar a desafíos en la cohesión y el rendimiento del equipo, especialmente si 

no se establece un equilibrio adecuado entre autonomía y apoyo.  

         Enfoques teóricos del clima laboral. En lo que respecta a las teorías que 

sustentan el clima laboral, se pueden mencionar las siguientes: McGregor (1960) en su teoría 

X e Y sugirió que el clima laboral está profundamente influenciado por las percepciones y 

actitudes que los líderes tienen hacia sus empleados. En la Teoría X, McGregor plantea que los 

líderes tienden a ver a los trabajadores como inherentemente perezosos, desmotivados y reacios 

al trabajo, por lo que necesitan ser estrictamente supervisados y controlados para lograr la 

productividad. Esta visión tiende a generar un ambiente laboral negativo, donde los empleados 

se sienten desmotivados y desvalorizados. Por el contrario, en la Teoría Y, McGregor propone 

una visión más positiva de los trabajadores, asumiendo que estos son intrínsecamente 

motivados, capaces de auto-regulación y que buscan la auto-realización en su trabajo. Los 

líderes que adoptan esta perspectiva fomentan un clima laboral más positivo, caracterizado por 

la confianza, la colaboración y el empoderamiento de los empleados, lo cual puede llevar a una 

mayor satisfacción laboral y productividad. 

Por otra parte, Vroom (1964), en su teoría de la expectativa, sostiene que el clima 

laboral está estrechamente vinculado a las expectativas de los empleados en relación con su 

desempeño y las recompensas que obtendrán como resultado de sus esfuerzos. Según esta 

teoría, los empleados forman expectativas sobre cómo su desempeño influirá en las 

recompensas que recibirán y en las oportunidades de desarrollo que se les ofrecerán. Un clima 

laboral positivo se establece cuando los empleados perciben que sus esfuerzos y desempeño se 

traducen en resultados positivos y recompensas justas. Esto implica que los empleados creen 

que el trabajo duro y la dedicación conducen a recompensas que son valiosas para ellos, lo que 

aumenta la motivación y satisfacción en el lugar de trabajo. La teoría de la expectativa sugiere 

que un entorno laboral favorable se construye cuando las expectativas de los empleados 

respecto a su desempeño y las recompensas asociadas se alinean positivamente con la realidad 

organizacional.  

Sobre los enfoques conceptuales del clima laboral, considerando el estado del arte para 

la segunda variable el clima laboral comenzamos por establecer su definición:  El clima laboral 

se refiere al ambiente psicológico y emocional que se experimenta en un entorno de trabajo. 

Incluye aspectos como la comunicación entre colegas y superiores, la percepción de justicia y 
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equidad en las relaciones laborales, el nivel de satisfacción con el trabajo y el entorno físico de 

la oficina. Un clima laboral positivo se caracteriza por un alto nivel de motivación, 

colaboración efectiva entre los miembros del equipo, reconocimiento del desempeño individual 

y colectivo, y un sentido de pertenencia a la organización (Olaz y Ortiz, 2022).  

Por otro lado, Giraudier (2018) indica que el clima laboral es el conjunto de 

condiciones, normas y valores compartidos que influyen en el comportamiento y la actitud de 

los empleados dentro de una empresa. Esto abarca desde la cultura organizacional hasta la 

gestión del talento humano, pasando por la calidad de liderazgo, la gestión de conflictos, las 

oportunidades de desarrollo profesional y la conciliación entre la vida laboral y personal. Un 

clima laboral saludable promueve el bienestar de los trabajadores, fomenta la innovación y 

contribuye al éxito y la sostenibilidad de la organización.  

El clima laboral es crucial porque influye directamente en el bienestar, la motivación y 

el rendimiento de los empleados. Un clima laboral positivo se caracteriza por la confianza, el 

respeto, la comunicación, el trabajo en equipo y la oportunidad de desarrollo. Estos factores no 

solo impactan la satisfacción laboral de los trabajadores, sino que también inciden en la 

retención de talento, la productividad y la calidad del trabajo. Por otro lado, un clima laboral 

negativo, marcado por el conflicto, la falta de comunicación, la desconfianza o la falta de 

oportunidades, puede llevar a problemas como el ausentismo, la rotación de personal, el estrés 

laboral y una disminución en la eficiencia y la creatividad (Bordas, 2016). 

Por otro parte, Vergara (2015) indica que un buen clima laboral fomenta una cultura 

organizacional sólida, donde los empleados se sienten valorados y reconocidos, lo que puede 

traducirse en una mayor lealtad hacia la empresa. Además, un ambiente de trabajo positivo 

facilita la adaptación a cambios y desafíos, ya que los equipos están más cohesionados y 

dispuestos a colaborar. La satisfacción y el compromiso derivados de un clima laboral 

favorable no solo mejoran la moral del equipo, sino que también pueden impulsar la innovación 

y la capacidad de resolución de problemas, creando un círculo virtuoso que beneficia tanto a 

los empleados como a la organización en su conjunto. Las empresas que invierten en mejorar 

el clima laboral experimentan un aumento significativo en la satisfacción del cliente y en la 

rentabilidad.   

En lo referente a las características del clima laboral, Bayón (2019) señala que las 

características del clima laboral pueden variar según el entorno y las circunstancias específicas 

de cada lugar de trabajo, pero comúnmente abarcan varios aspectos fundamentales. En primer 

lugar, la comunicación efectiva se manifiesta en una interacción abierta y eficiente entre los 

miembros del equipo y entre los distintos niveles jerárquicos. En segundo lugar, las relaciones 
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interpersonales positivas fomentan el respeto, la colaboración y el apoyo mutuo entre colegas 

y superiores. Además, un ambiente físico adecuado, que incluye un espacio de trabajo cómodo, 

limpio y bien equipado, contribuye significativamente al bienestar y la productividad de los 

empleados. 

Por otro lado, Giraudier (2018) menciona otras características importantes del clima 

laboral, como la cultura organizacional, que se define por valores compartidos, una misión 

clara y prácticas justas y éticas, elementos esenciales para una cultura organizacional positiva. 

Asimismo, las oportunidades de desarrollo en un entorno laboral favorable abarcan el 

aprendizaje continuo, el crecimiento profesional y el reconocimiento del desempeño. 

Finalmente, la participación y el empoderamiento permiten a los empleados involucrarse 

activamente en la toma de decisiones y les confieren autonomía en sus responsabilidades. 

En cuanto a las dimensiones de la variable clima laboral, tomaremos en cuenta el 

enfoque de Olaz y Ortiz (2022), quienes identifican tres dimensiones clave: la identidad 

institucional, las relaciones humanas y el trabajo colaborativo. Como primera dimensión 

tenemos a la identidad institucional; la cual se refiere a la imagen, los valores, la cultura y la 

percepción que los empleados tienen de una organización. Esta identidad abarca aspectos como 

la misión, visión y valores de la empresa, así como su historia, reputación y posicionamiento 

en el mercado. La Identidad Institucional también incluye cómo la organización se comunica 

tanto interna como externamente, cómo se relaciona con sus empleados y cómo se proyecta 

hacia el exterior. La Identidad Institucional influye en la motivación, el compromiso y la 

satisfacción de los trabajadores, ya que una identidad fuerte y coherente puede generar un 

sentido de pertenencia, confianza y orgullo entre los empleados, contribuyendo así a un 

ambiente laboral positivo y productivo (Olaz y Ortiz, 2022).  

Por otro lado, Bordas (2016) indica que la identidad institucional no solo abarca los 

aspectos tangibles de una organización, sino también los intangibles, como la narrativa 

institucional y los símbolos que refuerzan los valores compartidos. Según Bordas, estos 

elementos intangibles son cruciales para construir una identidad sólida que trascienda las 

simples declaraciones de misión y visión, ya que permiten a los empleados identificarse 

profundamente con la organización y alinearse con sus objetivos estratégicos. Esto, a su vez, 

fortalece la cohesión interna y facilita la adaptación al cambio, aspectos clave en un entorno 

empresarial dinámico. 

Con respecto a los indicadores de la primera dimensión, Olaz y Ortiz (2022) señalan 

que los valores institucionales son principios y normas fundamentales que guían el 

comportamiento y las decisiones dentro de una institución, reflejando su misión, visión y 
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objetivos. Estos valores son esenciales no solo para la identidad institucional, sino también para 

la cohesión interna, ya que fortalecen la cultura organizacional y la diferencian de otras 

entidades. Por su parte, Bordas (2016) subraya la importancia de la identidad institucional al 

afirmar que se refiere a la percepción y la imagen que la institución proyecta tanto internamente 

como externamente, consolidando su presencia en el entorno social y fortaleciendo su 

legitimidad frente a sus grupos de interés. 

Como segundo indicador, se destaca la cultura organizacional, la cual, según Olaz y 

Ortiz (2022), se refiere al conjunto de valores, creencias, normas y comportamientos 

compartidos que definen la esencia y personalidad de una institución. Esta cultura proporciona 

una identidad única. Como señala Bordas (2016) influye profundamente en la manera en que 

los miembros de la organización interactúan, toman decisiones y se proyectan tanto interna 

como externamente. Además, la cultura organizacional no solo establece un marco de 

referencia común para los empleados, sino que también moldea la reputación y la percepción 

externa de la institución, lo que puede impactar en su capacidad para atraer talento y recursos. 

Como tercer indicador, la identidad visual y comunicativa desempeña un papel 

fundamental en cómo una institución proyecta y comunica su imagen y valores. Según Olaz y 

Ortiz (2022), esta identidad se construye a través de elementos gráficos y mensajes coherentes 

que no solo reflejan la cultura organizacional, sino que también influyen directamente en el 

clima laboral al fomentar un sentido de pertenencia y cohesión entre el personal. Bordas (2016) 

añade que el uso estratégico de logotipos, colores, tipografías, y estilos de comunicación 

refuerza una cultura organizacional positiva, promoviendo un entorno de trabajo colaborativo 

y motivador para todos los miembros de la comunidad educativa. Asimismo, estos elementos 

visuales no solo deben ser consistentes, sino también alineados con los valores y objetivos 

institucionales, para consolidar una imagen fuerte y unificada que inspire confianza y 

compromiso en toda la organización. 

Como cuarto indicador, la participación y representación adquieren un papel 

fundamental. Según Olaz y Ortiz (2022), estos aspectos se refieren a la inclusión activa y 

significativa de los docentes y personal educativo en la toma de decisiones, así como en la 

expresión de sus opiniones y preocupaciones. Este enfoque no solo fomenta un ambiente de 

trabajo colaborativo y respetuoso, sino que también, tal como señala Bordas (2016), contribuye 

de manera decisiva a la mejora de las condiciones laborales y al bienestar general del equipo 

educativo, lo que es esencial para el éxito de cualquier institución educativa. Además, la 

participación activa promueve un sentido de pertenencia y responsabilidad compartida entre 

los miembros del equipo, lo que refuerza el compromiso hacia los objetivos comunes. 
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Como quinto indicador, Olaz y Ortiz (2022) destacan el compromiso con la calidad, el 

cual se refiere a la dedicación y esfuerzo constante de todos los miembros de una institución 

educativa para alcanzar y mantener altos estándares de desempeño. Este compromiso no solo 

se centra en la mejora continua, sino también en la satisfacción de las necesidades de los 

estudiantes y en el logro de los objetivos educativos. Según Bordas (2016), dicho compromiso 

es fundamental para fomentar un ambiente de trabajo positivo y colaborativo, donde todas las 

actividades y procesos estén orientados hacia la creación de un entorno motivador que 

promueva el desarrollo profesional y personal de los docentes, así como el bienestar integral 

de la comunidad educativa. 

Como segunda dimensión, según Olaz y Ortiz (2022), se encuentran las relaciones 

humanas, las cuales hacen referencia a la interacción y comunicación entre las personas dentro 

de un entorno laboral. Estas relaciones comprenden aspectos esenciales como la colaboración, 

el trabajo en equipo, la resolución de conflictos, el apoyo mutuo, la empatía y el respeto. De 

acuerdo con Bordas (2016), un clima laboral saludable promueve relaciones humanas positivas 

al fomentar la confianza, la transparencia, la participación activa y el reconocimiento del valor 

de cada individuo dentro de la organización. Esto, a su vez, se traduce en una mayor 

satisfacción laboral, un ambiente de trabajo más armonioso y productivo, una menor rotación 

de personal y una mayor capacidad para enfrentar desafíos y alcanzar objetivos colectivos. Las 

relaciones humanas bien gestionadas, tal como lo mencionan ambos autores, son 

fundamentales para el bienestar emocional y el rendimiento efectivo de los empleados, 

contribuyendo de manera significativa al éxito y la sostenibilidad de la empresa. 

En cuanto a los indicadores de la segunda dimensión, el primer indicador es la 

comunicación efectiva, la cual, según Olaz y Ortiz (2022), se refiere a la capacidad de transmitir 

y recibir mensajes de manera clara, concisa y comprensible, lo que facilita la colaboración, la 

resolución de conflictos y la construcción de relaciones positivas entre los empleados. Este tipo 

de comunicación no solo implica el intercambio de información precisa y relevante, sino 

también, como señala Bordas (2016), la habilidad de escuchar activamente, mostrar empatía y 

respeto, y adaptar el estilo de comunicación según las necesidades y características de los 

interlocutores. Una comunicación efectiva, tal como argumentan ambos autores, promueve un 

ambiente de trabajo armonioso, incrementa la moral del equipo y mejora la productividad, ya 

que asegura que todos los miembros de la organización estén alineados con los objetivos y 

valores compartidos, y se sientan valorados y comprendidos en sus roles respectivos. 

Como segundo indicador se encuentra la resolución de conflictos, según Olaz y Ortiz 

(2022), consiste en identificar, analizar y abordar de manera efectiva los desacuerdos o disputas 
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que surgen entre individuos o grupos dentro de un entorno laboral. Este proceso tiene como 

objetivo restaurar la armonía y mejorar las relaciones interpersonales mediante la resolución 

constructiva y equitativa de los problemas, lo que a su vez minimiza el impacto negativo sobre 

el clima organizacional. Bordas (2016) subraya que la resolución efectiva de conflictos no solo 

implica la aplicación de técnicas de comunicación, negociación y mediación para encontrar 

soluciones que satisfagan a todas las partes involucradas, sino que también promueve un 

ambiente laboral positivo y productivo. De esta manera, se contribuye a la cohesión del equipo, 

la satisfacción laboral y el logro de los objetivos organizacionales. 

Como tercer indicador, se destaca la cooperación y el trabajo en equipo, aspectos 

fundamentales en cualquier entorno laboral. Según Olaz y Ortiz (2022), la cooperación se 

refiere a la capacidad de los individuos para colaborar de manera efectiva y armoniosa con sus 

colegas, lo que fomenta un ambiente de trabajo positivo y productivo. Estos autores subrayan 

que la cooperación implica un esfuerzo conjunto donde cada miembro aporta sus habilidades 

y conocimientos para alcanzar objetivos comunes. Por otro lado, Bordas (2016) enfatiza que el 

trabajo en equipo se basa en la coordinación y la interdependencia entre los miembros, 

permitiendo lograr metas que serían difíciles de alcanzar individualmente. Este enfoque 

colaborativo no solo mejora la eficiencia y la calidad del trabajo, sino que también, como señala 

Bordas, fortalece las relaciones interpersonales, incrementa la satisfacción laboral y reduce el 

conflicto, creando un clima laboral en el que los empleados se sienten valorados y motivados. 

Como cuarto indicador, se destacan la empatía y el respeto en el entorno laboral. Según 

Olaz y Ortiz (2022), la empatía se define como la capacidad de comprender y compartir los 

sentimientos y perspectivas de los demás, lo cual es fundamental para crear una atmósfera de 

apoyo y comprensión en el lugar de trabajo. Este entendimiento mutuo facilita la cooperación 

y reduce las tensiones, promoviendo una dinámica más colaborativa y efectiva. Por otro lado, 

Bordas (2016) enfatiza que el respeto se manifiesta en la valoración de las diferencias 

individuales y en la consideración de las opiniones y derechos de los compañeros. Este respeto 

es crucial para fomentar una comunicación abierta y una convivencia armoniosa, lo cual 

contribuye a una mayor cohesión del equipo. Ambas cualidades, la empatía y el respeto, no 

solo ayudan a construir relaciones laborales positivas, sino que también son clave para reducir 

los conflictos, aumentar la satisfacción y el compromiso de los empleados, y fortalecer el clima 

organizacional. 

Como quinto indicador, se destaca la confianza, según Olaz y Ortiz (2022) la definen 

como la creencia y la seguridad que los individuos tienen en la honestidad, competencia y 

benevolencia de sus colegas y superiores. Además, destacan que un entorno de trabajo donde 
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la confianza es predominante ayuda a fortalecer las relaciones interpersonales, creando un 

espacio en el que los empleados se sienten valorados y motivados. En esencia, la confianza en 

el clima laboral es fundamental para construir un equipo cohesionado y un entorno en el que el 

bienestar y el desempeño de los empleados se maximicen.  

Por otra parte, Bordas (2016) indica que esta confianza se construye mediante una 

comunicación abierta y transparente, el cumplimiento de promesas y compromisos, y el 

comportamiento coherente y ético de todos los miembros del equipo. La confianza no solo es 

esencial para la creación de un ambiente laboral positivo, sino que también juega un papel 

crucial en la promoción de la colaboración entre los miembros del equipo. Según Bordas 

(2016), una alta confianza reduce el estrés, mejora la satisfacción y el compromiso de los 

empleados, y contribuye significativamente a un aumento en la productividad y la efectividad 

organizacional. 

Como tercera dimensión, se menciona al trabajo colaborativo. Según Olaz y Ortiz 

(2022) se define como la interacción y cooperación entre los miembros de un equipo o una 

organización para alcanzar objetivos comunes. Este enfoque promueve un entorno de 

confianza, comunicación abierta, respeto mutuo y apoyo entre los colaboradores. El trabajo 

colaborativo fomenta una participación activa de todos los integrantes, facilita el intercambio 

de ideas y conocimientos, y estimula la creatividad y la innovación. Además, Bordas (2016) 

destaca que esta forma de trabajo fortalece las relaciones interpersonales, contribuye a la 

construcción de un sentido de pertenencia y compromiso hacia la empresa, y enriquece la 

diversidad de perspectivas y habilidades. Este enfoque no solo favorece el aprendizaje continuo 

y la adaptabilidad frente a los desafíos del entorno laboral, sino que también contribuye al 

desarrollo de un clima organizacional positivo y productivo. 

Con respecto a los indicadores de la tercera dimensión, el primer indicador es la 

contribución individual. Según Olaz y Ortiz (2022), la contribución individual se refiere al 

impacto que cada miembro de un equipo tiene en el funcionamiento general y el ambiente de 

trabajo del grupo. Este impacto abarca aspectos como la participación activa, la calidad del 

trabajo, la capacidad de comunicación y cooperación, así como el compromiso personal hacia 

los objetivos comunes. Bordas (2016) destaca que una contribución individual efectiva no solo 

fortalece la cohesión del equipo y mejora la moral, sino que también aumenta la productividad 

y fomenta un entorno laboral positivo y armonioso. El equilibrio entre las aportaciones 

individuales y el esfuerzo colaborativo es crucial para el éxito y el bienestar general del equipo, 

ya que cada miembro desempeña un papel clave en el mantenimiento de un clima laboral 

constructivo y motivador. 
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Como segundo indicador, se destacan la coordinación y organización, aspectos que se 

refieren a la capacidad para gestionar y alinear de manera efectiva las tareas, roles y recursos 

entre los miembros de un equipo. Según Olaz y Ortiz (2022), la coordinación efectiva no solo 

facilita la comunicación y la asignación de responsabilidades, sino que también asegura que 

todos los miembros del equipo estén alineados con los objetivos comunes y comprendan sus 

aportaciones individuales. Por otro lado, Bordas (2016) enfatiza que una buena organización y 

coordinación contribuyen a un entorno de trabajo colaborativo y armonioso al establecer 

procesos claros para la resolución de problemas y la toma de decisiones. Además, Bordas 

(2016) sostiene que estas prácticas fomentan un ambiente productivo y saludable, donde los 

empleados se sienten motivados y comprometidos con los objetivos del equipo. Así, una buena 

gestión de la coordinación y la organización no solo mejora el desempeño del equipo, sino que 

también contribuye al bienestar general de sus integrantes.  

Como tercer indicador, encontramos la resolución de conflictos. Olaz y Ortiz (2022) 

definen este proceso como la capacidad de identificar, abordar y solucionar las disputas o 

desacuerdos que surgen entre miembros de un equipo o entre equipos dentro de una 

organización. La resolución de conflictos es esencial para mantener la cohesión y el buen 

funcionamiento del grupo. Este proceso implica la implementación de estrategias y técnicas 

para mediar y negociar, con el objetivo de alcanzar un consenso que permita mantener un 

ambiente de trabajo armonioso y productivo. Complementando esta visión, Bordas (2016) 

destaca que la resolución efectiva de conflictos no solo resuelve problemas inmediatos, sino 

que también fortalece las relaciones interpersonales, fomenta una comunicación abierta y 

constructiva, y contribuye al desarrollo de una cultura organizacional positiva. Esta cultura, a 

su vez, mejora el desempeño y la satisfacción general en el lugar de trabajo. 

Como cuarto indicador, se encuentra el logro de metas, que se define como la capacidad 

de un equipo para alcanzar objetivos comunes mediante la cooperación y el entendimiento 

mutuo entre sus miembros. Según Olaz y Ortiz (2022), este proceso se facilita en un entorno 

de trabajo positivo, caracterizado por una comunicación abierta, confianza y respeto, lo que 

permite que cada miembro del equipo aporte sus habilidades y conocimientos de manera 

efectiva. Bordas (2016) destaca que un clima laboral favorable no solo mejora la moral y la 

satisfacción del personal, sino que también optimiza el rendimiento grupal al alinear los 

esfuerzos individuales con las metas organizacionales. Además, Bordas subraya que un entorno 

de trabajo colaborativo fomenta una cultura de cooperación que potencia la eficiencia y la 

innovación, resultando en una mayor efectividad en la consecución de objetivos compartido 

Como quinto indicador, tenemos al aprendizaje compartido. Según Olaz y Ortiz (2022) 
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se refiere a un proceso mediante el cual los miembros de un equipo o grupo intercambian 

conocimientos, habilidades y experiencias con el objetivo de alcanzar metas comunes. Este 

enfoque fomenta un ambiente de trabajo en el que la colaboración y el intercambio de ideas 

son esenciales, creando así un clima laboral positivo y enriquecedor.  

Por otra parte, Bordas (2016) también destaca que el aprendizaje compartido no solo 

facilita la resolución conjunta de problemas y la mejora continua del desempeño, sino que 

además fortalece las relaciones interpersonales y la cohesión dentro del equipo. En lugar de 

operar de manera aislada, los individuos participan activamente en el aprendizaje mutuo, 

apoyándose y motivándose unos a otros. Este tipo de interacción no solo optimiza la 

competencia y la eficacia del grupo, sino que también contribuye a un ambiente de trabajo más 

armonioso y productivo, donde la cooperación se convierte en una herramienta clave para el 

éxito colectivo. 

En lo referente a la relación entre liderazgo directivo y clima laboral, el liderazgo 

directivo y el clima laboral en el ámbito educativo están intrínsecamente relacionados, ya que 

la forma en que los directores y líderes escolares gestionan sus instituciones influye 

directamente en el ambiente de trabajo y en la satisfacción de los docentes y el personal 

administrativo (Dolores et al., 2015).  Por otro lado, Majluf (2019) indico que un liderazgo 

efectivo se caracteriza por la capacidad de inspirar y motivar a los empleados, fomentar una 

cultura de colaboración y comunicación abierta, y proporcionar el apoyo y los recursos 

necesarios para que el personal pueda desempeñar sus funciones de manera óptima.   

Por otra parte, Botía (2023) indico que los líderes educativos que adoptan un enfoque 

participativo, inclusivo y empático tienden a crear un clima laboral positivo, donde los 

empleados se sienten valorados, escuchados y comprometidos con los objetivos de la 

institución.  Por otro lado, Manes (2014) indico que el liderazgo directivo no solo mejora la 

moral y la motivación del personal, sino que también contribuye a la retención de docentes y a 

la creación de un entorno educativo más eficaz y cohesionado. Además, Uribe (2014) indico 

que la relación entre el liderazgo directivo y el clima laboral no se limita únicamente a la 

interacción directa entre líderes y empleados, sino que también abarca la implementación de 

políticas y prácticas que promuevan el bienestar y el desarrollo profesional continuo del 

personal.  

Por otro lado, Marchesi (2016) indico que la formación y el desarrollo profesional son 

componentes esenciales que los líderes deben priorizar para mantener un equipo docente 

capacitado y actualizado. Al invertir en oportunidades de crecimiento profesional, los líderes 

demuestran un compromiso con el progreso individual y colectivo, lo que fortalece la lealtad y 
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el sentido de pertenencia entre los empleados. Asimismo, Olaz y Ortiz (2022) indicaron que un 

clima laboral positivo y bien gestionado puede resultar en una mayor innovación y creatividad 

dentro de la institución, ya que los empleados se sienten más libres y seguros para proponer 

nuevas ideas y enfoques pedagógicos. Por otra parte, Gairín (2024) indico que el liderazgo 

directivo que enfatiza el desarrollo humano y profesional contribuye significativamente a la 

excelencia educativa y al éxito general de la institución. 
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II.    METODOLOGIA 

 

2.1.  Enfoque y tipo  

En este estudio se utilizó un enfoque cuantitativo, que tuvo como objetivo investigar 

las frecuencias, patrones, valores medios y relaciones estadísticas para entender las conexiones 

de causa y efecto. También se aplicó el análisis estadístico para validar hipótesis y supuestos, 

lo que permitió presentar todos los hallazgos mediante datos numéricos o gráficos (Hernández 

y Mendoza, 2018). En este escenario, se recolectaron datos de los profesores de la red 11 de 

abril de la UGEL San Miguel-Cajamarca 2024 con el fin de evaluar y cuantificar el uso de la 

variable liderazgo directivo y clima laboral. 

La investigación que se llevó a cabo era de carácter básico. Según Hernández et al. 

(2014) este tipo de investigación tuvo como objetivo principal generar nuevo conocimiento y 

desarrollar teorías. Según Ñaupas et al. (2019) la investigación básica busca expandir el 

conocimiento existente y crear conocimientos nuevos. El estudio se centró en recolectar datos 

vinculados a las variables de interés, empleando las teorías de diversos autores para 

fundamentar teóricamente la investigación. 

 2.2. Diseño de investigación  

La investigación se clasifico como no experimental y descriptiva-correlacional, ya que 

su objetivo principal fue proporcionar una descripción de cómo se relacionan los fenómenos 

estudiados. Es relevante señalar que el investigador no ejerce control absoluto sobre las 

variables que están siendo analizadas (Ñaupas et al., 2019) La investigación no experimental 

se distingue por no implicar la manipulación intencional de variables. Es decir, se refiere a 

estudios en los que no se efectúan modificaciones deliberadas en las variables independientes 

para evaluar su impacto en otras variables (Niño, 2021). 

El esquema que se considerará será el siguiente: 
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Donde:  

M: Docentes 

Ox: Liderazgo directivo 

Oy: Clima laboral 

r: Relación o correlación entre ambas variables 

2.3. Población, muestra y muestreo 

Rebollo y Ábalos (2022) describen la población en este contexto como el grupo total 

de individuos que se desea estudiar, compuesto por las unidades que comparten rasgos 

similares y que son el centro de atención para la recolección de datos en este estudio.  

En este caso, la población se compone por los 80 docentes que vienen laborando durante 

el presente en la red 11 de abril, Ugel San Miguel-Cajamarca 2024. A continuación, su 

distribución. 

 

Tabla 1 

Distribución de la población de la red 11 de abril-San Miguel-Cajamarca 

Niveles N° % 

Inicial 16 20% 

Primaria 24 30% 

Secundaría 40 50% 

Total  80 100% 

Nota. Registro de nombramiento y contrato docente de la Ugel-San Miguel-Cajamarca 2024. 

 

Hernández y Mendoza (2018) señalaron que una muestra consiste en seleccionar un 

grupo específico de personas o individuos de la población con el fin de realizar un estudio o 

investigación.  

En este estudio se va a trabajar con los 64 docentes del nivel primaria y secundaria 

dada la connotación de las variables, en este grupo el 70% son de género masculino y el 30% 

femenino, el promedio de edad de los docentes es de 40 años, el tiempo de promedio de 

servicio es de 17 años, el 60% son nombrados y el 40% contratados, en cuanto a los grados, el 

0% cuenta con grado de doctorado, el 12,5% con maestría, los restantes solo cuentan con título 

profesional docente. 
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Tabla 2 

Distribución de la muestra  

Niveles N° % 

Primaria  24 37.5% 

Secundaria  40 62.5% 

Total  64 100% 

Nota. Registro de nombramiento y contrato docente de la Ugel-San Miguel-Cajamarca 2024. 

 

Reyes (2022) el tipo de muestreo que se empleó fue el no probabilístico por 

conveniencia. El muestreo no probabilístico implica que el investigador elige las muestras de 

forma intencional, basándose en su propio juicio en lugar de usar un método de selección 

aleatoria. 

2.4. Técnicas e instrumentos de recojo de datos  

En este estudio, se seleccionó la encuesta como método adecuado para recolectar datos 

sobre las variables de liderazgo directivo y clima laboral. La encuesta se considera como un 

método para recopilar información mediante la formulación de preguntas a los participantes, 

con el objetivo de obtener medidas sistemáticas relacionadas con conceptos que han sido 

previamente investigados y fundamentados (López & Fachelli, 2018).  

En este estudio, se utilizó un cuestionario como herramienta de investigación, 

permitiendo la evaluación de dos elementos clave: Liderazgo directivo y clima laboral. Según 

Hernández y Mendoza (2018) los cuestionarios son un conjunto de preguntas estructuradas, 

que pueden ser tanto abiertas como cerradas, destinadas a evaluar una o varias variables, siendo 

uno de los métodos más frecuentemente empleados para obtener datos. El primer instrumento, 

Cuestionario de Liderazgo Directivo, fue elaborado con base en 21 ítems y se compone de 

tres dimensiones. La primera dimensión, Liderazgo autocrático, incluye 7 ítems; la segunda, 

Liderazgo democrático, también está compuesta por 7 ítems; y la tercera, Liderazgo Laissez-

faire, completa los 7 ítems restantes. Este instrumento fue validado por 3 expertos, obteniendo 

una relevancia de 0,821, lo cual indica que es altamente confiable para su aplicación. 

El segundo instrumento, Cuestionario del Clima Laboral, también fue elaborado con 

base en 21 ítems y se compone de tres dimensiones. La primera, Identidad institucional, 

incluye 7 ítems; la segunda, Relaciones humanas, está compuesta por 7 ítems; y la tercera, 

Trabajo colaborativo, completa los 7 ítems restantes. Este instrumento fue validado por 3 
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expertos, obteniendo una relevancia de 0,821, lo que también indica que es altamente confiable 

para su aplicación. 

La validación de estos instrumentos se llevó a cabo mediante la evaluación realizada 

por expertos. En este enfoque, se analiza teóricamente cada parte del instrumento en relación 

con la concepción del evento, con el fin de verificar si existe correspondencia, o al menos un 

nivel aceptable de acuerdo, entre el investigador y los expertos sobre la importancia de cada 

componente respecto a las características del evento. Por lo tanto, no se requiere realizar una 

prueba preliminar en una muestra de prueba.  

Las variables 1 y 2 utilizó un cuestionario como herramienta, el cual fue evaluado por 

tres expertos para asegurar su relevancia, estructura adecuada y coherencia entre las 

dimensiones y las variables asociadas. A continuación, se detalla la nómina de los expertos 

encargados de validar ambos instrumentos: 

 

Tabla 3 

Validación del instrumento por expertos 

N° Nombre de los expertos Concordancia de 

puntaje 

Experto 1 Mgtr. Harold Raúl Olivos García 20 

Experto 2 Mgtr. Karen Jacqueline Flores Pardo 20 

Experto 3 Mgtr. Andrea Peña Adrianzen 20 

  Nota: Elaboración propia 

 

La confiabilidad se refiere a la constancia de los resultados al usar repetidamente el 

instrumento con las mismas unidades de estudio bajo condiciones idénticas. La confiabilidad 

del instrumento se evalúa utilizando valores que oscilan entre uno y cero, y su fórmula 

cuantifica la consistencia y exactitud del mismo. Ambos instrumentos; fueron validados por 3 

expertos, obteniendo una relevancia de 0,821, lo que también indica que es altamente confiable 

para su aplicación. emplearon el coeficiente alfa de Cronbach para medir esta característica. 

2.5. Técnicas de procesamiento y análisis de la información  

El procedimiento de recopilación de datos se desarrolló de la siguiente manera: en 

primer lugar, se obtuvo la aprobación de la dirección de la institución educativa. Se coordinó 

una fecha y hora específicas para realizar la evaluación, teniendo en cuenta las actividades 

programadas en el aula para evitar interrupciones. Posteriormente, los datos obtenidos se 
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analizaron utilizando el software estadístico SPSS Versión 22.0, y se empleó la prueba 

estadística de Rho de Spearman para realizar el análisis de los resultados correspondientes. 

Como resultado la relación entre el liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes es 

directa, alta y significativa con un (Rho de 0,814) y un p de (0,022) concluyendo que, si hay 

un mejor liderazgo directivo, mejor será el clima laboral en la Institución educativa. 

2.6. Aspectos éticos en investigación 

El principio de libertad: El investigador tiene total libertad para seleccionar los temas 

de su estudio, dado que este derecho está establecido y no existen restricciones específicas en 

cuanto a los temas que pueden ser investigados en los campos económico, social y público. 

Principio de honestidad: La clave de este enfoque está en la transparencia y franqueza 

del autor, ya que los datos son accesibles al público y pueden ser empleados por varios analistas 

e investigadores. 

El principio de autonomía: Asegurar de que cada estudiante pueda elegir libremente 

si desea participar en la investigación, una vez que haya comprendido completamente el 

propósito y el alcance del estudio. 

Los principios de benevolencia y no malicia: Los investigadores deben asegurarse de 

aprovechar al máximo los beneficios posibles y reducir al mínimo los riesgos asociados con su 

trabajo. Esto implica proporcionar a los profesores la oportunidad de mejorar la calidad 

educativa, facilitando un mejor desempeño durante su formación universitaria y promoviendo 

así su avance académico. 

Principio de justicia: El derecho a un trato justo significa que todos los involucrados 

deben recibir un trato imparcial y equitativo durante todas las etapas de su participación. Esto 

abarca desde la imparcialidad y la ausencia de discriminación al seleccionar a los participantes 

inicialmente, hasta asegurar una distribución justa de riesgos y beneficios durante todo el 

proceso. 

Principio de protección a las personas: Se analizó la viabilidad de crear un formulario 

de consentimiento informado ajustado a las necesidades de cada grupo de participantes en la 

investigación. Si no es posible implementar este formulario específico, se han propuesto y 

respaldado otras opciones procedimentales”. 

Principio de integridad científica: Se proporcionó a los participantes una explicación 

completa sobre cómo se manejará su identidad, dándoles la posibilidad de mantenerla de forma 

confidencial o anónima. Además, se les explicó los procedimientos que se utilizaron para 

gestionar y proteger la información, incluyendo detalles como el tiempo de almacenamiento, 

quiénes pueden acceder a ella y el protocolo para eliminarla cuando sea necesario. 
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III.    RESULTADOS 

 

Tabla 4 

Liderazgo directivo en los docentes de la red 11 de abril Ugel San Miguel – Cajamarca 2024 

Nivel 

Liderazgo 

autocrático 

Liderazgo 

democrático 

Liderazgo Laissez – 

Faire 

Liderazgo 

directivo 

n % n % n % n % 

Alto 20 31% 21 33% 19 30% 20 31% 

Medio 34 53% 39 61% 39 61% 36 56% 

Bajo 10 16% 4 6% 6 9% 8 13% 

Total 64 100% 64 100% 64 100% 64 100% 

Nota. Datos extraídos de la aplicación del instrumento. 

 

Figura 1 

Liderazgo directivo en los docentes de la red 11 de abril Ugel San Miguel – Cajamarca 2024 

 

Nota. Datos extraídos de la tabla 4. 

 

En la tabla 4 y figura 1 se tiene que, el nivel de liderazgo directivo en los docentes de 

la red 11 de abril Ugel San Miguel – Cajamarca 2024 es medio en un 56%, alto en un 31% y 

bajo en un 13%. En las dimensiones liderazgo autocrático, democrático y Laissez predomina 

el nivel medio con un 53%, 61% y 61% respectivamente. 
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Tabla 5 

Clima laboral en los docentes de la red 11 de abril Ugel San Miguel – Cajamarca 2024 

Nivel Identidad institucional Relaciones humanas Trabajo colaborativo Clima laboral 

n % n % n % n % 

Eficiente 12 19% 10 16% 9 14% 11 17% 

Moderado 48 75% 50 78% 45 70% 48 75% 

Deficiente 4 6% 4 6% 10 16% 5 8% 

Total 64 100% 64 100% 64 100% 64 100% 

Nota. Datos extraídos de la aplicación del instrumento. 

 

Figura 2 

Clima laboral en los docentes de la red 11 de abril Ugel San Miguel – Cajamarca 2024 

 

Nota. Datos extraídos de la tabla 5. 

 

En la tabla 5 y figura 2 se tiene que, el nivel de clima laboral en los docentes de la red 

11 de abril Ugel San Miguel – Cajamarca 2024 es moderado en un 75%, eficiente en un 17% 

y deficiente en un 8%. En las dimensiones identidad, relaciones humanas y trabajo colaborativo 

predomina el nivel moderado con un 75%, 78% y 70% respectivamente. 
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Tabla 6 

Prueba de normalidad 

Pruebas de normalidad 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Liderazgo 

directivo 
,262 64 ,002 ,291 64 ,001 

Clima 

laboral 
,214 64 ,002 ,275 64 ,001 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

En la tabla 6 se evidencia que, por la prueba de normalidad de KS, las significancias 

obtenidas para los datos de ambas variables, liderazgo directivo (0,002) y clima laboral (0,002) 

son menores al 5%, lo que da como resultado que los datos no son paramétricos, por ende, se 

utilizó la prueba de correlación de Spearman para a analizar las relaciones. 

 

Prueba de hipótesis general 

Objetivo general: Determinar la relación entre el liderazgo directivo y el clima laboral en los 

docentes. 

Hipótesis general: Existe relación significativa entre el liderazgo directivo y el clima laboral 

en los docentes. 

 

Tabla 7 

Relación entre el liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes de la red 11 de abril 

Ugel San Miguel-Cajamarca 2024 

Correlaciones 

 
Liderazgo 

directivo 

Clima 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

directivo 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,814* 

Sig. (bilateral) . ,022 

N 64 64 
*. Correlación significativamente en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

La tabla 7 se aprecia que, la relación entre el liderazgo directivo y el clima laboral en 

los docentes es directa, alta y significativa con un Rho de 0,814 y un p de 0,022 lo que da como 

resultado que, si hay un mejor desarrollo del liderazgo directivo, mejor será el desarrollo del 

clima laboral en la IE.  
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Prueba de hipótesis especifica 1 

 

Objetivo específico 1: Identificar la relación entre el liderazgo directivo y la identidad 

institucional. 

Hipótesis especifica 1: Existe relación significativa entre el liderazgo directivo y la identidad 

institucional. 

 

Tabla 8 

Relación entre el liderazgo directivo y la identidad institucional en los docentes de la red 11 

de abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024 

Correlaciones 

 
Liderazgo 

directivo 

Identidad 

institucional 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

directivo 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,795* 

Sig. (bilateral) . ,021 

N 64 64 
*. Correlación significativamente en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

La tabla 8 se aprecia que, la relación entre el liderazgo directivo y la identidad 

institucional en los docentes es directa, alta y significativa con un Rho de 0,795 y un p de 0,021 

lo que da como resultado que, si hay un mejor desarrollo del liderazgo directivo, mejor será el 

desarrollo de la identidad institucional en la IE.  

 

Prueba de hipótesis especifica 2 

 

Objetivo específico 2: Identificar la relación entre el liderazgo directivo y las relaciones 

humanas. 

Hipótesis especifica 2: Existe relación significativa entre el liderazgo directivo y las relaciones 

humanas. 
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Tabla 9 

Relación entre el liderazgo directivo y las relaciones humanas 

Correlaciones 

 
Liderazgo 

directivo 

Relaciones 

humanas 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

directivo 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,782* 

Sig. (bilateral) . ,025 

N 64 64 
*. Correlación significativamente en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

La tabla 9 se aprecia que, la relación entre el liderazgo directivo y las relaciones 

humanas en los docentes es directa, alta y significativa con un R de 0,782 y un p de 0,025 lo 

que da como resultado que, si hay un mejor desarrollo del liderazgo directivo, mejor será el 

desarrollo de las relaciones humanas en la IE.  

 

Prueba de hipótesis especifica 3 

 

Objetivo específico 3: Identificar la relación entre el liderazgo directivo y el trabajo 

colaborativo. 

Hipótesis especifica 3: Existe relación significativa entre el liderazgo directivo y el trabajo 

colaborativo. 

 

Tabla 10 

Relación entre el liderazgo directivo y el trabajo colaborativo 

Correlaciones 

 
Liderazgo 

directivo 

Trabajo 

colaborativo 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

directivo 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,745* 

Sig. (bilateral) . ,019 

N 64 64 
*. Correlación significativamente en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

La tabla 10 se aprecia que, la relación entre el liderazgo directivo y el trabajo 

colaborativo en los docentes es directa, alta y significativa con un Rho de 0,745 y un p de 0,019 

lo que da como resultado que, si hay un mejor desarrollo del liderazgo directivo, mejor será el 

desarrollo del trabajo colaborativo en la institución educativa. 
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                                             IV.     DISCUSIÓN   

 

En la gestión de las organizaciones educativas modernas, acorde con los efectos de las 

economías globalizadas y concomitante con la Teoría General de la Administración (TGA), es 

de urgente necesidad en las instituciones educativas la práctica de un liderazgo directivo 

democrático que direccione todas las actividades institucionales, priorizando el liderazgo 

pedagógico, a fin de generar un adecuado clima laboral, para optimizar los aprendizajes de 

calidad; estas características deben alcanzar también a las instituciones educativas públicas 

conformantes de la Red 11 de abril, comprensión de la UGEL San Miguel, Cajamarca.  Por 

esta razón, se formuló el objetivo general en los términos siguientes: Determinar la relación 

entre liderazgo directivo y clima laboral en docentes de la Red 11 de abril Ugel San Miguel 

Cajamarca y, es a partir de los resultados obtenidos se identificó una relación directa, alta y 

significativa con un Rho de 0,814 y un p de 0,022 lo que da como resultado que, si hay un 

mejor liderazgo directivo, mejor será el clima laboral en la Institución educativa, entonces, la 

relación entre liderazgo directivo y el clima laboral en docentes es un tema clave en la gestión 

educativa, ya que el estilo de liderazgo que ejerce un director o líder escolar influye 

directamente en la percepción del ambiente de trabajo, la motivación y el desempeño de los 

docentes. 

Los resultados encontrados son similares a los de Castañeda (2023) quien encontró que 

existe una relación significativa entre el liderazgo directivo y el clima laboral en la institución 

educativa. Además, hay similitud con los resultados de Landeo (2022) quien encontró una 

relación entre el liderazgo directivo y el clima laboral, destacando que la dimensión del 

liderazgo democrático es la que tiene una mayor relación, con una correlación moderada 

significativa (p<0,01). De la misma manera, hay similitud con los resultados de Rojas (2022) 

quien encontró que un coeficiente de correlación del estadístico Rho de Spearman de 0,754. 

En consecuencia, el liderazgo directivo está estrechamente relacionado e interactúa con el 

clima laboral, de manera proporcional, ya sea de forma positiva o negativa. Por un lado, un 

liderazgo positivo, basado en la comunicación, apoyo y participación, fomenta un ambiente 

laboral armonioso y productivo. Por el contrario, un liderazgo rígido y autoritario puede 

deteriorar la motivación y el bienestar de los docentes, afectando la calidad educativa (Olaz y 

Ortiz, 2022).      

En relación al liderazgo, un liderazgo positivo (transformacional, participativo o 

democrático) fomenta un ambiente de trabajo armónico, donde los docentes se sienten 

valorados, motivados y comprometidos con la institución, pero, por otro lado, un liderazgo 
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autoritario o negligente puede generar un clima laboral tenso, desmotivación y conflictos entre 

los docentes, afectando su desempeño y bienestar.  Esto refuerza lo dicho por Hersey y 

Blanchard (1969) en su teoría de liderazgo situacional, quienes postulan que no existe un único 

estilo de liderazgo que sea efectivo en todas las situaciones. En lugar de ello, sostienen que el 

liderazgo eficaz depende tanto de la situación como del nivel de desarrollo y competencia de 

los seguidores. Según esta teoría, los líderes deben ser capaces de adaptarse y modificar su 

estilo de liderazgo en función de las necesidades y circunstancias específicas del entorno. 

En relación al clima laboral, un clima laboral positivo mejora la satisfacción, el 

compromiso y el rendimiento docente, impactando en la calidad educativa, por otro lado, un 

clima laboral negativo puede llevar a la desmotivación, el ausentismo y la rotación del personal, 

afectando el aprendizaje de los estudiantes. Esto refuerza lo dicho por McGregor (1960) quien 

en su teoría X e Y afirma que el clima laboral está profundamente influenciado por las 

percepciones y actitudes que los líderes tienen hacia sus empleados, plantea que los líderes 

tienden a ver a los trabajadores como inherentemente perezosos, desmotivados y reacios al 

trabajo, por lo que necesitan ser estrictamente supervisados y controlados para lograr la 

productividad. 

En relación al objetivo específico 1 se obtuvo que, la relación entre el liderazgo 

directivo y la identidad institucional en los docentes es directa y significativa con un R de 0,795 

y un p de 0,021 lo que da como resultado que, si hay un mejor liderazgo directivo, mejor será 

la identidad institucional en la institución educativa. Entonces, se evidencia que, la relación 

entre el liderazgo directivo y la identidad institucional en los docentes es crucial en el ámbito 

educativo, ya que el liderazgo que ejerce un director influye directamente en la percepción, 

compromiso y sentido de pertenencia de los docentes hacia la institución.  

Los resultados encontrados son similares a los de Soriano (2020) quien encontró una 

correlación significativa entre el liderazgo directivo y el clima laboral, con un coeficiente de 

Rho de Spearman de 0,817, lo cual refleja una correlación positiva muy fuerte, cercana a la 

unidad y con un nivel de significancia de 0,01 (bilateral). Se concluyó que el liderazgo directivo 

y el clima laboral en la Unidad Educativa están significativamente relacionados y se encuentran 

en un nivel muy adecuado. Además, hay similitud con los resultados de Portilla (2021) quien 

encontró una relación significativa entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en la 

institución educativa Lives, lo que implica que un fortalecimiento del liderazgo directivo 

conlleva a una mejora del clima organizacional. Un liderazgo que promueve la participación, 

la comunicación clara de valores y la generación de un sentido de comunidad fortalece el 

compromiso de los docentes con la institución. En cambio, un liderazgo autoritario o 
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desorganizado puede debilitar la identidad institucional y afectar la cohesión del equipo 

educativo (Olaz y Ortiz, 2022). Además, esto sustenta lo que dice Stogdill (1974), en su teoría 

de los rasgos, que los líderes nacen con ciertas cualidades innatas que los hacen efectivos. Su 

teoría se enfoca en identificar las características y rasgos que distinguen a los líderes de los no 

líderes, tales como la inteligencia, la autoconfianza, la determinación y la integridad. Por ello 

es que, el liderazgo directivo es un factor determinante en la construcción de la identidad 

institucional de los docentes. Un liderazgo inspirador, participativo y orientado al desarrollo 

profesional fortalece el sentido de pertenencia, mientras que un liderazgo deficiente puede 

generar apatía y desidentificación con la institución. Para fomentar una identidad institucional 

sólida, es clave que los directivos comuniquen una visión clara, promuevan la participación 

docente y refuercen el reconocimiento y la motivación en el equipo educativo. 

En relación al objetivo específico 2 se obtuvo que, la relación entre el liderazgo 

directivo y las relaciones humanas en los docentes es directa y significativa con un R de 0,782 

y un p de 0,025 lo que da como resultado que, si hay un mejor liderazgo directivo, mejores 

serán las relaciones humanas en la institución educativa. Por ende, el liderazgo directivo tiene 

un impacto significativo en la calidad de las relaciones humanas entre los docentes dentro de 

una institución educativa. El estilo de liderazgo influye en el ambiente de trabajo, en la 

comunicación y en la colaboración entre los miembros del equipo docente. 

Los resultados encontrados son similares a los de Gavino (2022) quien encontró que 

existe una correlación positiva entre el liderazgo directivo y el clima organizacional. 

Asimismo, hay similitud con los resultados de Chávez (2023) quien encontró un valor de 0.409, 

indicando una relación significativa moderada entre el liderazgo directivo y el clima 

organizacional. Se confirmó que hay una correlación entre el liderazgo directivo y el clima 

organizacional, demostrando así la hipótesis alternativa planteada en la investigación.  

Entonces, un liderazgo basado en la comunicación, la empatía y la colaboración fomenta un 

ambiente de trabajo positivo, mientras que un liderazgo deficiente puede generar conflictos y 

un clima laboral tenso. Fortalecer las relaciones humanas en una institución educativa no solo 

mejora el bienestar de los docentes, sino que también impacta positivamente en el aprendizaje 

de los estudiantes (Bordas, 2016). Esto es fundamentado por lo que sostiene Burns (1979) 

quien, en su teoría del liderazgo transformacional, afirma que los líderes transformacionales 

motivan e inspiran a sus seguidores para alcanzar resultados extraordinarios y, al hacerlo, 

desarrollan sus propias capacidades de liderazgo. Estos líderes se enfocan en la visión, la 

inspiración y el cambio organizacional, promoviendo un ambiente donde los individuos se 

sienten empoderados para superar sus limitaciones y contribuir significativamente al éxito del 
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grupo. 

En relación al objetivo específico 3 se obtuvo que, la relación entre el liderazgo 

directivo y el trabajo colaborativo en los docentes es directa y significativa con un R de 0,745 

y un p de 0,019 lo que da como resultado que, si hay un mejor liderazgo directivo, mejor será 

el trabajo colaborativo en la institución educativa, por lo tanto el liderazgo directivo influye 

directamente en la cultura de trabajo colaborativo entre los docentes, ya que el estilo de 

liderazgo puede potenciar o dificultar la cooperación, el intercambio de conocimientos y la 

construcción de un equipo docente unido y eficiente. 

Los resultados encontrados son similares a los de Vilcacundo (2021) quien encontró 

que, el liderazgo contribuye a mejorar el clima organizacional, optimizando el sistema de las 

empresas y promoviendo su crecimiento mediante estrategias adecuadas que aumentan 

significativamente la eficiencia y eficacia. De la misma manera, hay similitud con los 

resultados de García (2022) quien encontró mediante la prueba estadística de Pearson una 

correlación significativa entre el liderazgo directivo y el clima organizacional, con un 

coeficiente de, 662, lo cual permite concluir que hay una relación directa y altamente 

significativa entre ambas variables. Por ende, un liderazgo basado en la comunicación, la 

confianza y la generación de espacios para la colaboración permite fortalecer el sentido de 

equipo y mejorar la calidad educativa. En cambio, un liderazgo que no fomente estos aspectos 

puede generar un ambiente individualista y de poca cooperación (Bordas, 2016). Esto se 

sustenta en lo afirmado por Burns (1979) quien, en su teoría del liderazgo transformacional, 

sostiene que cuando hay un buen liderazgo directivo, se fomenta un sentido de propósito 

compartido y una cultura de mejora continua, lo que resulta en un impacto positivo y duradero 

en la organización. Estos líderes también prestan atención a las necesidades y aspiraciones 

individuales de sus seguidores, desarrollando relaciones de confianza y respeto mutuo.  

Como aspectos positivos encontrados durante el desarrollo de esta indagación, se 

menciona la solvencia y experiencia metodológica de nuestro asesor, del mismo modo, la 

apertura demostrada por el órgano directivo y docentes de la red educativa para aplicar el 

instrumento de captación de información. 

Como dificultades encontradas durante el proceso investigativo, se mencionan la 

dificultad bibliográfica especializada en nuestro medio geográfico, asimismo, las dificultades 

de conectividad del servicio de internet para la búsqueda de información pertinente, las 

dificultades de comunicación con la sede de posgrado de la universidad. 
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V.    CONCLUSIONES 

 

1. La relación entre el liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes de la red 11 de 

abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024 es directa y significativa con un Rho de 0,814 y un 

p de 0,022 lo que da como resultado que, si hay un mejor liderazgo directivo, mejor será el 

clima laboral en la IE.  

2. La relación entre el liderazgo directivo y la identidad institucional en los docentes de la red 

11 de abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024 es directa y significativa con un Rho de 0,795 

y un p de 0,021 lo que da como resultado que, si hay un mejor liderazgo directivo, mejor 

será la identidad institucional en la IE.  

3. La relación entre el liderazgo directivo y las relaciones humanas en los docentes de la red 

11 de abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024 es directa y significativa con un Rho de 0,782 

y un p de 0,025 lo que da como resultado que, si hay un mejor liderazgo directivo, mejores 

serán las relaciones humanas en la IE.  

4. La relación entre el liderazgo directivo y el trabajo colaborativo en los docentes de la red 

11 de abril Ugel San Miguel-Cajamarca 2024 es directa y significativa con un Rho de 0,745 

y un p de 0,019 lo que da como resultado que, si hay un mejor liderazgo directivo, mejor 

será el trabajo colaborativo en la IE.  
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VI.   RECOMENDACIONES 

  

1. Al director se le recomienda crear espacios regulares para la retroalimentación entre los 

docentes y la dirección. Practicar la empatía con el equipo docente, mostrando comprensión 

por sus desafíos. El liderazgo debe ser cercano y accesible, eliminando barreras jerárquicas 

innecesarias. Reconocer los logros tanto individuales como colectivos de los docentes. 

Fomentar el desarrollo profesional y personal de los docentes, ofreciéndoles oportunidades 

de capacitación y recursos para mejorar sus habilidades. 

2. Al órgano directivo institucional, promover la innovación pedagógica y el trabajo 

colaborativo entre los docentes para generar un ambiente de aprendizaje constante. 

Establecer espacios y tiempos para que los docentes compartan experiencias, enfoques 

pedagógicos y estrategias de enseñanza. El trabajo en equipo mejora el clima laboral y 

optimiza el rendimiento. Promover la creación de comités o grupos de trabajo con objetivos 

comunes que fomenten la cooperación entre los distintos departamentos o áreas. Definir 

objetivos concretos y medibles para la comunidad educativa, alineados con la misión y 

visión del colegio, para que todos los miembros del equipo estén enfocados y 

comprometidos con el proyecto institucional. Asegurar que las metas sean realistas, 

teniendo en cuenta los recursos disponibles y el bienestar de los docentes 

3. A los señores especialistas de la UGEL, en todas las instituciones educativas de su 

jurisdicción promover prácticas de autocuidado en equipo, como pausas activas o 

momentos de relajación durante la jornada escolar. Ser parte activa de las decisiones que 

afectan el ámbito laboral, como la organización de los horarios, la selección de proyectos 

o el establecimiento de prioridades. Esto genera un sentido de pertenencia y autonomía. 

Proponer mejoras tanto en la gestión educativa como en el ambiente laboral, haciendo sentir 

que su voz tiene valor y repercusión en el entorno institucional. 

4. A los docentes se les recomienda fomentar una actitud de cooperación y solidaridad entre 

compañeros de trabajo, especialmente en momentos de presión o dificultades. Establecer 

relaciones positivas y de apoyo, con el fin de crear un ambiente de confianza y de trabajo 

en equipo. Compartir ideas y preocupaciones de manera constructiva, no solo con la 

dirección, sino también entre colegas, para crear una cultura de intercambio de soluciones 

y mejoras. Evitar los rumores o la pasividad; una comunicación abierta y clara ayuda a 

prevenir malentendidos y promueve un ambiente más armonioso. Adaptarse de manera 

flexible a las nuevas iniciativas o cambios que proponga la dirección, mostrando 
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disposición a la innovación y la mejora continua. Proponer soluciones creativas para los 

problemas que surjan, sin resistirse a los ajustes que se necesiten.  
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ANEXOS 

Anexo 1: INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE LA INFORMACIÓN 

 

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DIRECTIVO 

 

 

 

 

 

 

ESCUELA DE POSGRADO 

Liderazgo directivo y clima laboral en los docentes de la red 11 de abril Ugel San Miguel-

Cajamarca 2024. 

Estimados participantes 

Somos estudiantes de post grado de la Universidad Católica de Trujillo Benedicto XVI y nos 

encontramos realizando una investigación que tiene como finalidad:  Determinar la relación 

entre el liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes de la red 11 de abril Ugel San 

Miguel-Cajamarca 2024; razón por la cual pido de su ayuda para llenar el presente cuestionario. 

Asimismo, los datos recopilados serán utilizados para fines académicos.  

Agradeciéndole de ante mano su gentil apoyo 

Instrucciones: Lea atentamente cada enunciado y marque con un aspa (X) la alternativa que 

considere conveniente. 

Donde: Nunca: 1,   A veces: 2, Casi Siempre: 3  y Siempre: 4 

Consentimiento informado: 

¿Desea participar y otorgar su consentimiento para hacer uso de los datos en la investigación?  

Por favor marque con un (X) su respuesta:    SI (  )                  NO (  ) 

Datos generales: 

Sexo: Masculino ( ) Femenino ( ).  

Edad: 20 a 34 ( ) 35 a 49 ( ) 50 a más ( )  

Nivel de estudios: Instituto ( ) Licenciado ( ) Magister ( ) Doctor ( ). 

Condición laboral: Contratado ( ) Nombrado ( ).  

Tiempo de servicios, en años: 1-10 ( ) 11-20 ( ) 21 a más ( ) 
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N° 
LIDERAZGO DIRECTIVO 

Indicadores/Ítem 1 2 3 4 

DIMENSIÓN: Liderazgo autocrático     

1 El director consulta con los maestros antes de tomar decisiones.     

2 El director considera las sugerencias que recibe de sus maestros.     

3 
El director mantiene una supervisión constante sobre los 

maestros para asegurar que cumplan con sus responsabilidades. 

    

4 
El director monitorea continuamente las actividades de los 

docentes que trabajan en la institución educativa. 

    

5 
El director demanda que sus órdenes sean cumplidas 

exactamente como fueron dadas. 

    

6 
El director exige que se realicen las tareas sin ofrecer ningún tipo 

de asistencia o guía. 

    

7 
El director lleva a cabo la delegación de funciones a través de 

instrucciones. 

    

DIMENSIÓN: Liderazgo democrático     

8 El director toma en cuenta y valora las opiniones de todos al 

momento de tomar decisiones. 

    

9 El director fomenta que los maestros contribuyan en la creación 

de los documentos administrativos en la Institución educativa. 

    

10 El director comunica regularmente a los maestros sobre los 

eventos que ocurren en la Institución educativa. 

    

11 El director promueve la colaboración entre los maestros para que 

puedan compartir sus ideas al momento de tomar decisiones. 

    

12 En la Institución educativa, se observa una atmósfera donde el 

director y los maestros colaboran de manera democrática y 

participativa al trabajar en conjunto. 

    

13 Dentro del colegio, usted está recibiendo un trato amable.     

14 El director participa activamente en el trabajo conjunto y 

contribuye con sugerencias cuando se necesita su guía. 

    

DIMENSIÓN: Liderazgo Laissez – Faire     

15 
El director crea ocasiones para que los maestros puedan 

participar y compartir sus ideas. 
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16 

El director, al enfrentarse a varias situaciones, fomenta la 

exploración de soluciones que se discuten y adoptan junto con 

los maestros. 

    

17 
El director proporciona instrucciones a cada maestro sobre sus 

responsabilidades específicas. 

    

18 
El director está seguro de que es fundamental que los maestros 

cumplan con sus responsabilidades. 

    

19 
El director tiene la responsabilidad de supervisar las labores de 

los docentes. 

    

20 
Si los docentes enfrentan problemas con su rendimiento, el 

director los guía, aconseja y apoya en los procesos para mejorar. 

    

21 
El director fomenta la armonía interpersonal cuando surgen 

problemas o discrepancias. 
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CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL 

 

 

 

 

 

 

ESCUELA DE POSGRADO 

Liderazgo directivo y clima laboral en los docentes de la red 11 de abril Ugel San Miguel-

Cajamarca 2024. 

Estimados participantes 

Somos estudiantes de post grado de la Universidad Católica de Trujillo Benedicto XVI y nos 

encontramos realizando una investigación que tiene como finalidad:  Determinar la relación entre el 

liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes de la red 11 de abril Ugel San Miguel-Cajamarca 

2024; razón por la cual pido de su ayuda para llenar el presente cuestionario. Asimismo, los datos 

recopilados serán utilizados para fines académicos.  

Agradeciéndole de ante mano su gentil apoyo 

Instrucciones: Lea atentamente cada enunciado y marque con un aspa (X) la alternativa que considere 

conveniente. 

Donde: Nunca: 1, Casi nunca: 2, A veces: 3, Casi Siempre: 4  y Siempre: 5 

Consentimiento informado: 

¿Desea participar y otorgar su consentimiento para hacer uso de los datos en la investigación?  

Por favor marque con un (X) su respuesta:    SI (  )                  NO (  ) 

Datos generales: 

Sexo: Masculino ( ) Femenino ( ).  

Edad: 20 a 34 ( ) 35 a 49 ( ) 50 a más ( )  

Nivel de estudios: Instituto ( ) Licenciado ( ) Magister ( ) Doctor ( ). 

Condición laboral: Contratado ( ) Nombrado ( ).  

Tiempo de servicios, en años: 1-10 ( ) 11-20 ( ) 21 a más ( ) 

N° 
Variable:  Clima laboral  

Indicadores/Ítem 1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN:  Identidad Institucional      
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1 
Se involucra en las diversas actividades extracurriculares 

planificadas a nivel institucional. 

     

2 
Se siente comprometido con el trabajo técnico pedagógico 

realizado en la Institución educativa. 

     

3 
Disfruta la labor docente que ejecuta en beneficio de la 

Institución educativa. 

     

4 
Participa en las actividades educativas y pedagógicas que la 

Institución promueve. 

     

5 

Promueve el sentido de pertenencia de los estudiantes hacia la 

institución educativa mientras realizan su práctica como 

maestros. 

     

6 
Se dedica de forma activa a fortalecer la imagen institucional de 

la institución educativa. 

     

7 
Asiste a las reuniones de trabajo para contribuir en la definición 

de la identidad de la Institución educativa. 

     

DIMENSIÓN:  Relaciones Humanas      

8 El director fomenta y orienta el establecimiento de relaciones 

humanas positivas para el crecimiento de la Institución 

educativa. 

     

9 Los docentes mantienen una relación fundamentada en el respeto 

mutuo. 

     

10 La confianza mutua entre los maestros facilita la colaboración 

entre equipos y el alineamiento en cuanto a metas comunes. 

     

11 Las relaciones entre los docentes en la Unidad Educativa 

fomentan la colaboración y el trabajo en equipo.  

     

12 Se observa la colaboración que fomenta un ambiente donde se 

intercambian y comparten experiencias entre compañeros. 

     

13 El director y el maestro mantienen una comunicación fluida, 

clara y precisa, lo cual crea condiciones adecuadas para que 

ambos realicen su trabajo de manera efectiva. 

     

14 Las interacciones y las relaciones entre maestros y otros 

miembros de la Institución Educativa han disminuido. 

     

DIMENSIÓN:  Trabajo colaborativo      
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15 
Durante la formación de las comisiones de trabajo del Plan, se 

une a ellas de manera voluntaria y con un compromiso firme. 

     

16 
Confía en sus colegas al realizar tareas que requieren 

colaboración y responsabilidad compartida. 

     

17 
Cuando cometen errores en actividades de equipo, admiten sus 

fallos y toman en cuenta las observaciones recibidas. 

     

18 
Los docentes llevan a cabo de manera responsable las tareas 

asignadas en las comisiones de trabajo. 

     

19 
La aplicación de habilidades cognitivas, procedimentales y 

actitudinales para resolver problemas demuestra su competencia. 

     

20 
Se siente contento al completar las tareas asignadas dentro del 

equipo. 

     

21 
Comparte con sus compañeros la información que le ayuda a 

mejorar sus habilidades. 
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Anexo 2:                                                  Ficha técnica 

 

 

Nombre original 

del instrumento: 

Cuestionario sobre el liderazgo directivo 

Autor y año: Marcelo Coba Muñoz (2024) 

Violeta Yaneth Peche Rojas (2024) 

Objetivo del 
instrumento: 

 

Medir el nivel de liderazgo directivo 

Usuarios: Docentes 

Forma de 

Administración o 

Modo de aplicación: 

Individual 

Validez: 

 

 

Dra. Janett Elizabeth Palomino Villaseca 

Mgtr. Rosa Amalia Vílchez Alama 

Mgtr. María Manuela Sosa Hernández 

 
Confiabilidad: 

 

(Presentar los 

resultados 

estadísticos) 

 

Se decidió utilizar el Alfa de Cronbach debido a que fue 

un instrumento tipo Likert. 

 

Según el alfa de Cronbach debido el instrumento obtuvo 

una relevancia de 0,821  
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Ficha Técnica 

Nombre original 

del instrumento: 

Cuestionario sobre el clima laboral 

Autor y año: Marcelo Coba Muñoz (2024) 

Violeta Yaneth Peche Rojas (2024) 

Objetivo del 
instrumento: 

 

Medir el nivel del clima laboral 

Usuarios: Docentes 

Forma de 

Administración o 

Modo de aplicación: 

Individual 

Validez: 

 

 

Dra. Janett Elizabeth Palomino Villaseca 

Mgtr. Rosa Amalia Vílchez Alama 

Mgtr. María Manuela Sosa Hernández 

 
Confiabilidad: 

 

(Presentar los 

resultados 

estadísticos) 

 

Se decidió utilizar el Alfa de Cronbach debido a que fue 

un instrumento tipo Likert. 

 

Según el Alfa de Cronbach debido el instrumento obtuvo 

una relevancia de 0,821  
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Anexo 3: Operacionalización de variables 

 

VARIABLES 
DEF. 

CONCEPTUAL 

DEF. 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

ESCALA DE 

MEDICION  

Liderazgo 

directivo 

Fischer (2021) indica 

que el liderazgo 

directivo es crucial 

para el desarrollo y la 

efectividad de las 

instituciones 

educativas, destacando 

que los líderes deben 

poseer habilidades 

clave para enfrentar los 

desafíos y aprovechar 

las oportunidades en el 

ámbito educativo.  

La variable liderazgo 

directivo se medirá a 

través de las siguientes 

dimensiones: Liderazgo 

autocrático, democrático 

y laissez – faire. 

Liderazgo 

autocrático 

- Toma de decisiones 

centralizada. 

- Control y supervisión 

estricta. 

- Comunicación 

unidireccional. 

- Reacciones a la 

disconformidad. 

- Clima laboral. 

- 1 al 7 

Likert Liderazgo 

democrático 

- Toma de Decisiones 

Compartida. 

- Participación de los 

miembros del equipo. 

- Comunicación abierta 

y transparente. 

- Clima de Trabajo y 

Colaboración 

- Innovación y 

Creatividad 

 

-       8 al 14 

Liderazgo Laissez 

– Faire 

- Delegación de 

Responsabilidades. 

- Supervisión y control. 

- Intervención del líder. 

- Comunicación. 

- Desempeño del 

Equipo. 

 

-       15 al 21 
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Clima 

laboral  

Olaz y Ortiz (2022) 

indicaron que el clima 

laboral se refiere al 

ambiente psicológico y 

emocional que se 

experimenta en un 

entorno de trabajo.  

La variable se medirá a 

través de las siguientes 

dimensiones: Identidad 

Institucional, relaciones 

humanas y trabajo 

colaborativo.  

Identidad 

Institucional 

- Valores Institucionales. 

- Cultura 

Organizacional. 

- Identidad visual y 

comunicativa. 

- Participación y 

representación. 

- Compromiso con la 

Calidad 

-       1 al 7 

Relaciones 

Humanas 

- Comunicación 

efectiva. 

- Resolución de 

conflictos. 

- Cooperación y 

trabajo en equipo. 

- Empatía y respeto. 

- Confianza. 

-        8 al 14 

Trabajo 

colaborativo 

- Contribución 

individual. 

- Coordinación y 

organización. 

- Resolución de 

conflictos. 

- Logro de metas. 

- Aprendizaje 

compartido. 

-       15 al 21 
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Anexo 4:                                        Carta de presentación 
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Anexo 5: Carta de autorización emitida por la entidad que faculta el recojo de datos  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 6: Consentimiento informado  
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Anexo 6:         Consentimiento informado 
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Anexo 7:                                       Matriz de consistencia  

TÍTULO FORMULACIÓN DEL 

PROBLEMA 

OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGÍA 

Liderazgo directivo y 

clima laboral en los 

docentes de la red 11 

de abril Ugel san 

miguel-Cajamarca 

2024. 

 

Problema general 

¿De qué manera el 

liderazgo directivo se 

relaciona con el clima 

laboral en los docentes de 

la red 11 de abril Ugel san 

miguel-Cajamarca 2024? 

 

Problemas específicos 

- ¿De qué manera el 

liderazgo directivo se 

relaciona con la identidad 

institucional en los 

docentes de la red 11 de 

abril Ugel San Miguel-

Cajamarca 2024? 

 

¿De qué manera el 

liderazgo directivo se 

relaciona con las 

relaciones humanas en los 

docentes de la red 11 de 

abril Ugel San Miguel-

Cajamarca 2024? 

 

¿De qué manera el 

liderazgo directivo se 

relaciona con el trabajo 

colaborativo en los 

docentes de la red 11 de 

abril Ugel San Miguel-

Cajamarca 2024?? 

 

Objetivo general 

Determinar la relación 

entre el liderazgo directivo 

y el clima laboral en los 

docentes de la red 11 de 

abril Ugel San Miguel-

Cajamarca 2024. 

 

Objetivos Específicos 

- Identificar la 

relación entre el 

liderazgo 

directivo y la 

identidad 

institucional en 

los docentes de la 

red 11 de abril 

Ugel San 

Miguel-

Cajamarca 2024. 

 

- Identificar la 

relación entre el 

liderazgo 

directivo y las 

relaciones 

humanas en los 

docentes de la red 

11 de abril Ugel 

San Miguel-

Cajamarca 2024. 

 

- Identificar la 

relación entre el 

liderazgo 

directivo y el 

Hipótesis general: 

H1: Existe relación 

significativa entre el 

liderazgo directivo y el 

clima laboral en los 

docentes de la red 11 de 

abril Ugel San Miguel-

Cajamarca 2024. 

 

Hipótesis Específicas 

- Existe relación significativa 

entre el liderazgo directivo y 

la identidad institucional en 

los docentes de la red 11 de 

abril Ugel San Miguel-

Cajamarca 2024. 

 

- Existe relación significativa 

entre el liderazgo directivo y 

las relaciones humanas en 

los docentes de la red 11 de 

abril Ugel San Miguel-

Cajamarca 2024. 

 

- Existe relación significativa 

entre el liderazgo directivo y 

el trabajo colaborativo en los 

docentes de la red 11 de abril 

Ugel San Miguel-Cajamarca 

2024. 

Variable 

Independiente: 

 

Liderazgo 

directivo 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 

dependiente:  

Clima laboral 

 

 

D1: Liderazgo 

autocrático 

D2: Liderazgo 

democrático 

D3: Liderazgo Laissez – 

Faire 

 

 

 

 

 

 

D1: Identidad 

Institucional 

D2: Relaciones Humanas 

D3: Trabajo colaborativo 

 

 

Tipo:  Básica 

 

Enfoque: Cuantitativo 

 

Diseño: Descriptivo 

correlacional  

 

 

Población:  60 docentes 

 

Muestra:  30 docentes 

 

Técnica: Encuesta  

 

 Instrumento: 

Cuestionario 

 

Métodos de análisis de 

investigación: 

Análisis estadístico 

descriptivo e inferencial 
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Anexo 8: Validación de Instrumentos 
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Prueba de confiabilidad 

Liderazgo directivo 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 
Alfa de Cronbach basada en 

elementos estandarizados 
N de Ítems 

,811 ,818 21 

Se puede observar de los 21 ítems evaluados para la confiabilidad se obtuvo una 

fiabilidad de 0,811 demostrando así que el cuestionario es apto para ser aplicado a la 

muestra y con alta confiabilidad.  

 

Clima Laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 
Alfa de Cronbach basada en 

elementos estandarizados 
N de elementos 

,850 ,857 21 

 

Se puede observar de los 21 ítems evaluados para la confiabilidad se obtuvo una 

fiabilidad de 0,850 demostrando así que el cuestionario es apto para ser aplicado a la 

muestra y con alta confiabilidad.  
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Base de datos 

 

                                        LIDERAZGO   DIRECTIVO                                                                                        

CLIMA LABORAL 

N 
L
1 

L
2 

L
3 

L
4 

L
5 

L
6 

L
7 

L
8 

L
9 

L
1
0 

L
1
1 

L
1
2 

L
1
3 

L
1
4 

L
1
5 

L
1
6 

L
1
7 

L
1
8 

L
1
9 

L
2
0 

L
2
1 

C
1 

C
2 

C
3 

C
4 

C
5 

C
6 

C
7 

C
8 

C
9 

C
1
0 

C
1
1 

C
1
2 

C
1
3 

C
1
4 

C
1
5 

C
1
6 

C
1
7 

C
1
8 

C
1
9 

C
2
0 

C
2
1 

1 4 2 4 4 3 2 4 4 3 2 4 1 4 3 4 4 1 1 3 1 2 3 3 1 4 1 3 4 3 3 4 1 3 3 2 1 4 3 3 2 3 4 

2 1 3 1 3 3 4 4 3 4 1 4 4 4 1 4 3 1 1 4 3 1 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 2 2 3 1 4 1 1 2 3 2 

3 4 2 2 3 2 2 2 2 4 1 4 3 4 3 3 4 2 4 1 1 4 1 3 4 2 2 4 4 2 1 4 1 4 3 2 1 3 3 2 4 1 4 

4 3 3 1 2 1 4 1 4 2 4 3 1 4 1 4 4 3 2 4 3 1 1 3 1 2 4 2 2 4 4 1 1 4 4 1 2 3 3 4 4 1 3 

5 2 2 1 2 4 3 3 3 3 3 2 2 4 4 4 2 3 4 2 2 1 1 2 3 1 3 4 2 3 1 1 2 3 4 3 3 1 1 2 2 4 4 

6 1 3 4 2 1 2 2 4 1 1 4 1 3 4 2 2 4 3 1 1 1 2 4 4 1 3 4 3 4 3 2 2 4 2 2 4 2 3 3 2 4 1 

7 3 2 2 2 1 4 4 2 4 4 4 3 4 1 3 4 4 1 1 1 2 4 3 4 4 2 4 2 1 1 4 1 4 4 1 3 1 2 3 4 3 2 

8 1 3 2 1 2 1 1 4 1 4 3 2 4 2 4 1 4 2 2 1 3 1 1 4 1 2 2 4 4 4 4 3 4 1 2 4 2 2 3 3 1 3 

9 2 2 1 2 1 3 4 1 1 2 1 2 2 4 2 2 4 4 3 4 3 3 2 3 2 2 2 4 1 3 2 2 2 1 1 4 1 3 4 4 2 4 

1
0 

1 4 1 4 4 2 2 4 3 2 2 4 2 3 3 1 4 2 3 4 2 1 3 1 4 3 3 2 3 2 1 1 4 1 3 3 2 1 4 4 3 2 

1
1 

4 2 4 1 1 2 4 3 1 1 1 3 4 1 4 3 3 1 3 3 4 1 4 2 2 4 1 4 3 1 1 4 4 2 2 4 2 2 3 2 1 2 

1
2 

2 4 1 3 3 2 3 4 4 1 2 3 2 4 4 3 4 4 4 3 4 2 4 3 3 3 1 2 2 1 1 3 4 2 1 4 2 1 3 2 1 1 

1
3 

4 4 3 4 1 2 4 2 1 3 4 1 1 4 2 4 4 3 2 1 4 1 1 4 2 4 2 3 2 4 2 3 1 1 4 3 2 2 2 1 4 3 

1
4 

1 2 2 1 3 2 3 2 1 2 1 2 2 2 3 4 2 1 4 1 4 4 2 1 2 2 1 2 2 4 2 1 3 2 4 2 1 4 3 2 1 2 

1
5 

4 1 3 2 4 3 1 4 2 1 1 1 4 3 2 4 1 4 3 1 1 3 4 2 3 4 1 4 4 1 4 3 2 3 2 1 4 2 1 3 1 4 

1
6 

1 1 4 1 4 1 1 1 1 2 4 2 4 3 1 2 4 1 4 2 3 1 1 2 2 2 3 1 2 3 4 3 1 2 3 4 3 2 1 4 4 2 

1
7 

2 4 2 2 1 1 4 4 4 4 2 4 3 4 1 2 3 3 4 1 2 4 4 2 2 3 2 4 1 1 2 4 4 2 1 1 1 1 2 1 2 2 

1
8 

3 1 4 1 3 2 3 4 4 1 1 4 1 2 4 2 2 3 4 3 1 1 2 1 2 2 4 4 4 2 2 2 4 1 1 4 1 1 1 4 4 4 

1
9 

1 3 4 2 4 3 3 2 3 2 4 2 3 2 3 3 3 3 4 4 1 2 4 1 4 3 3 3 1 4 3 1 3 3 3 1 2 2 2 2 3 2 

2
0 

1 1 1 3 1 4 3 1 2 4 3 3 2 3 3 1 4 1 2 4 1 1 2 2 3 3 1 2 4 2 1 2 4 1 2 2 4 1 2 2 4 3 

2
1 

4 2 4 4 3 2 4 4 4 3 4 2 1 4 3 3 4 4 2 3 3 4 4 2 4 2 3 1 4 1 3 3 2 3 4 1 2 4 2 1 4 4 

2
2 

3 3 2 3 4 2 1 3 1 3 3 1 4 3 3 1 3 1 1 2 4 3 3 1 4 3 1 3 2 2 2 4 4 2 1 1 1 1 3 3 2 2 

2
3 

3 1 1 4 2 2 2 1 4 2 4 2 1 4 3 4 1 1 3 2 4 4 4 3 1 3 4 2 4 1 2 4 4 3 3 2 2 4 2 2 1 2 

2
4 

2 3 2 4 1 2 3 1 1 1 3 2 4 1 2 2 2 3 4 3 1 1 3 1 2 2 1 4 2 1 4 2 4 4 2 2 2 2 4 4 4 1 

2
5 

3 1 4 1 2 2 4 4 4 2 2 1 2 3 3 1 1 3 3 3 4 1 1 2 2 2 1 4 2 1 3 1 1 2 1 1 1 4 1 4 1 3 

2
6 

3 3 1 1 1 2 1 3 3 4 1 3 1 1 4 1 2 3 3 3 4 2 3 2 4 3 3 1 4 4 1 1 3 2 2 3 2 4 3 2 3 3 

2
7 

2 4 1 2 1 4 4 3 2 1 1 1 1 1 2 4 3 3 1 1 2 2 2 3 2 2 2 1 1 3 4 2 4 3 3 1 4 1 2 1 4 2 

2
8 

1 3 3 3 4 1 2 3 2 1 2 2 3 3 4 1 2 3 2 2 3 3 4 1 3 2 4 2 2 2 4 3 4 4 4 3 3 2 1 3 4 3 

2
9 

1 2 4 2 1 2 1 4 3 4 4 3 4 3 4 1 3 4 2 2 4 4 1 3 2 4 3 1 2 4 4 1 3 2 1 3 2 4 1 3 2 2 

3
0 

4 3 1 3 3 3 2 2 1 2 1 3 4 4 3 4 2 2 4 1 4 1 1 1 4 3 1 4 1 1 3 2 1 3 4 4 4 2 2 4 2 2 

3
1 

2 2 2 4 2 3 3 4 4 4 3 2 4 4 4 4 2 3 1 4 2 4 1 1 1 2 3 1 3 4 2 2 3 4 2 2 1 2 2 3 2 
3 

 

 
3
2 

2 3 2 4 2 2 3 4 3 3 1 3 4 4 3 1 3 4 3 3 3 3 3 1 1 4 3 4 2 4 2 3 4 2 2 3 4 4 4 3 3 2 

3
3 

2 2 3 2 3 4 1 2 4 4 4 3 3 1 2 4 1 3 3 2 4 2 2 4 4 3 3 1 3 4 2 4 4 1 4 4 1 4 2 3 4 3 
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3
4 

4 4 4 2 4 3 2 1 4 4 1 1 2 4 1 2 4 3 3 1 1 2 1 2 3 4 3 2 3 3 2 4 1 2 4 2 2 4 2 3 3 2 

3
5 

4 4 4 1 3 2 4 2 2 2 2 3 4 2 1 4 3 1 4 1 4 2 1 3 2 2 2 4 3 3 2 1 4 3 3 3 3 2 1 1 3 4 

3
6 

1 3 4 2 2 3 1 1 2 2 4 4 2 3 2 1 3 4 1 1 1 1 4 3 1 4 2 1 4 2 4 4 4 4 3 2 1 1 4 2 4 2 

3
7 

1 2 1 1 1 2 1 3 4 4 4 2 2 1 2 4 2 1 4 4 4 1 2 1 1 2 3 1 2 1 3 4 2 2 2 4 4 4 1 1 1 1 

3
8 

3 2 2 1 3 1 3 4 2 2 3 3 2 3 4 1 4 4 2 3 1 4 2 2 2 3 2 4 2 1 1 4 3 1 1 1 3 4 1 3 4 4 

3
9 

3 1 1 4 2 1 2 1 1 4 3 4 3 3 2 1 2 4 3 1 1 2 1 3 3 2 3 2 1 4 3 3 1 2 1 1 3 1 2 2 2 3 

4
0 

3 4 2 3 4 4 3 2 2 3 2 4 1 4 3 2 2 2 1 2 2 3 2 3 4 4 2 3 2 1 4 3 4 4 1 2 3 4 1 2 2 2 

4
1 

1 3 4 1 1 3 1 4 4 2 4 1 4 4 4 3 1 1 4 3 4 2 1 2 3 4 2 2 1 3 4 4 1 2 1 4 3 2 2 3 2 2 

4
2 

3 4 1 2 2 2 4 1 1 3 2 3 2 3 2 2 3 1 4 3 3 2 1 3 4 4 2 1 3 1 2 2 2 1 1 2 1 1 3 2 3 3 

4
3 

3 2 4 2 1 2 1 1 2 1 2 4 2 3 4 2 3 4 3 4 2 3 4 2 4 3 1 3 1 1 3 3 4 1 2 4 4 3 1 3 4 3 

4
4 

3 3 4 2 3 2 4 1 3 4 1 2 4 1 3 4 1 4 1 4 4 4 4 4 4 2 2 3 3 2 4 2 1 3 4 2 2 3 1 4 4 1 

4
5 

3 2 4 1 3 2 1 3 1 2 3 1 4 2 4 1 1 1 2 2 2 1 3 1 4 2 3 3 1 4 2 3 4 4 3 3 1 1 2 2 3 3 

4
6 

2 3 4 2 3 2 2 3 2 2 4 4 2 3 3 2 1 4 2 2 2 3 4 3 4 2 4 2 2 2 2 3 3 3 3 4 1 3 3 1 3 3 

4
7 

2 4 3 2 4 4 3 2 4 2 4 3 4 4 4 4 1 3 4 2 4 1 2 1 1 2 2 3 2 1 4 4 3 2 2 2 1 2 1 4 3 1 

4
8 

4 2 1 3 2 2 2 3 2 1 2 1 4 4 3 4 2 4 4 3 3 1 2 2 3 2 2 2 2 1 3 2 4 2 3 3 4 4 3 2 4 4 

4
9 

3 4 2 3 4 1 4 3 3 1 4 4 1 1 4 2 3 1 3 4 4 2 1 3 4 4 3 2 1 4 1 3 1 3 1 3 3 4 3 1 3 1 

5
0 

1 1 3 4 2 3 2 3 2 1 4 1 2 1 3 2 3 4 3 2 3 4 2 3 1 2 3 2 4 2 2 4 4 1 3 2 3 1 2 1 1 2 

5
1 

1 3 4 3 2 2 2 1 1 1 3 4 1 3 2 4 1 3 2 1 1 4 2 2 3 2 3 1 3 2 4 1 1 3 1 2 2 3 2 4 1 1 

5
2 

1 1 4 3 4 3 4 1 3 3 4 2 3 4 3 4 3 4 4 2 2 2 2 4 1 3 4 3 2 3 2 2 2 1 3 4 1 4 4 4 3 1 

5
3 

4 2 4 4 4 3 2 1 3 1 1 3 3 2 4 2 2 4 1 4 3 1 1 3 1 3 4 1 4 3 4 1 1 3 4 3 4 1 1 1 4 2 

5
4 

2 4 1 4 1 2 4 4 2 2 2 1 2 3 3 2 3 1 3 1 3 2 4 4 2 1 1 2 3 2 4 2 2 4 1 4 3 3 4 1 2 2 

5
5 

4 1 3 1 2 3 1 3 1 4 1 1 2 4 4 4 4 4 3 3 4 2 3 2 3 1 3 4 2 4 3 4 3 4 1 3 4 1 1 4 1 3 

5
6 

3 1 4 3 4 1 4 2 1 4 4 1 2 3 2 4 4 2 3 2 2 4 1 2 4 4 2 1 3 1 1 2 1 4 4 4 4 3 2 2 4 4 

5
7 

1 2 4 3 2 1 3 2 3 4 2 4 2 1 4 1 1 3 3 2 2 1 2 2 1 3 1 4 2 2 1 3 1 2 1 3 4 2 1 4 1 4 

5
8 

1 4 4 2 4 1 1 2 3 2 1 1 4 2 2 4 2 1 2 1 3 2 4 4 4 3 4 3 2 1 3 2 3 2 1 2 1 4 3 3 4 2 

5
9 

2 3 3 2 4 1 2 2 4 1 1 4 3 4 4 1 3 1 4 2 3 2 2 3 2 3 1 2 3 1 3 1 1 1 3 2 4 4 4 3 2 3 

6
0 

2 1 1 3 4 1 4 4 4 1 4 3 1 3 3 4 4 3 4 2 1 2 2 2 2 4 4 1 3 1 1 3 4 1 2 3 4 1 4 3 1 1 

6
1 

2 1 1 3 3 4 3 4 4 1 4 1 4 3 3 1 3 1 3 3 2 4 2 1 1 4 4 4 1 1 4 1 2 2 3 1 3 1 4 2 4 4 

6
2 

1 1 1 1 1 4 2 2 2 4 1 2 2 4 1 4 3 2 1 4 3 2 1 4 1 4 1 1 3 2 2 1 2 4 3 3 3 4 2 4 4 2 

6
3 

1 3 4 3 2 2 3 2 2 1 4 1 2 2 3 1 1 1 1 3 3 1 1 4 1 3 3 3 1 2 3 4 4 1 3 1 1 4 1 4 4 1 

6
4 

4 1 3 3 3 4 3 2 2 1 4 2 1 3 2 1 4 3 1 1 4 4 3 3 4 2 2 4 2 3 1 1 2 1 1 1 4 4 4 3 4 4 
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Anexo 9:   Reporte turnitin 
 

 

 

 

 

 

 


