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Resumen 

 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre el clima 

organizacional y liderazgo directivo en los docentes de Comas, Lima 2017; 

investigación de tipo básica de  enfoque cuantitativo, método descriptivo 

correlacional, diseño no experimental, de corte longitudinal y transversal; se trabajó 

con una población de 160 docentes del distrito de Comas y se aplicaron dos  

instrumentos que fueron validados por expertos y cuya fiabilidad de cálculo es el 

alfa de Cronbach; se utilizó el estadístico del SPSS 22 para obtener los resultados 

y la correlaciones fue calculada con el coeficiente Rho de Spearman por tratarse 

de datos de distribución no normal; se encuentra que la relación es directa alta 

significativa entre el clima organizacional y liderazgo directivo, con r = ,704 y p = 

,000 que es menor ,05  por lo tanto se concluye que existe relación entre clima 

organizacional y liderazgo directivo. 

 

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

 

The present investigation had as im determine the relation between the climate 

organizacional and managerial leadership in the teachers of Comas, Lima 2017; 

basic investigation of type of quantitative approach, descriptive method 

correlacional, not experimental design, of transverse court; one worked with a 

population - sample of 160 teachers of the district of Commas and there were 

applied two instruments that were validated by experts and whose reliability of it 

calculated with Cronbach's alfa; the statistician of the SPSS was in use 22 for 

obtaining the results and correlate it Rho de Spearman was calculated by the 

coefficient for treating it self about information of not normal distribution; encuentró 

that direct relation significant discharge between the clima organizacional and 

managerial leadership, with r =, 704and p =, 000 that it is minor ,05, therefore one 

concluded that relation exists between climate organizacional and managerial 

leadership. 

Keyword: Organizational Climate - Leadership Leader, Management. 
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Introducción 

 

El clima organizacional es el ambiente laboral y las condiciones de convivencia que 

en él existen para que los colaboradores realicen su trabajo. El liderazgo directivo 

es un conjunto de acciones que realizan el director y los subdirectores de la 

institución educativa para que se alcance una mejora continua del proceso de 

enseñanza-aprendizaje y de la gestión. Sin embargo, el clima organizacional se ve 

afectado por intereses contrapuestos, por diferencias de ideas que trascienden el 

ámbito laboral y llegan a la ofensa personal, situación que repercute en el liderazgo 

directivo, cuya gestión es dificultada por los conflictos que existe entre los miembros 

de la comunidad educativa. 

   

Antecedentes 

Mayor (2012), Clima organizacional y el liderazgo de los directivos de las escuelas 

del municipio de Mara, tesis de maestría, Universidad de Zulia, Venezuela, cuyo 

objetivo fue determinar el liderazgo del personal directivo para la participación de la 

comunidad de la Unidad Educativa Eugenio Sánchez García del Municipio San 

Francisco del Estado Zulia, investigación descriptiva, correlacional, y de campo, con 

un diseño no experimental, transaccional, la población estuvo conformada por 7 

directivos y 68 docentes; para la recolección de los datos se diseñó una encuesta 

tipo cuestionario versionado, con cuatro alternativas de respuesta en escala tipo 

Likert, conformado por 57 ítems. La validez fue dada por cinco (05) expertos en el 

área. La confiabilidad se obtuvo a través de la una prueba piloto aplicada a 5 

directivos y 10 docentes fuera del campo investigativo, a la cual se aplicó la fórmula 

de Alfa Cronbach, obteniendo un resultado de rtt= ,98 y, 88, para la variable clima 

y rtt= ,99 y ,89 para la variable liderazgo, indicando alta confiabilidad. En cuanto a 

la correlación se obtuvo un r = -,002 indicando una relación baja estadísticamente. 

 

 Contreras y Jiménez (2016), Liderazgo y el clima organizacional en un 

colegio de Cundimarca lineamientos básicos para su intervención, tesis de 

maestría, Universidad de Rosario, Argentina, cuyo objetivo fue describir y analizar 

el liderazgo de los directivos y el clima organizacional presentes en un Colegio de 
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Cundinamarca y con base en ello, plantear algunos lineamientos para su 

intervención. Para tal fin se desarrolló un estudio descriptivo, donde el liderazgo y 

el clima organizacional se midieron a través de dos instrumentos: el Test de  

Adjetivos de Pitcher (PAT) (Pitcher, 1997) y la Escala del Clima Organizacional 

(ECO) el colegio denota ciertas dificultades respecto al liderazgo y algunos 

problemas de clima organizacional que deben ser intervenidos. 

 

 Luengo (2013), Clima organizacional y el desempeño laboral del docente 

en centros de educación inicial, tesis de maestría, Universidad de Zulia, Venezuela, 

cuyo objetivo fue  La investigación fue determinar la relación entre clima 

organizacional y el desempeño laboral del docente en centros de educación inicial, 

de tipo descriptivo–correlacional enmarcada en un diseño no experimental, 

transversal y de campo. La población estuvo constituida por 49 sujetos, 5 directores 

y 44 docentes siendo considerada como muestra su totalidad. La técnica utilizada 

fue la encuesta y para recabar información se empleó como instrumento de 

medición dos cuestionarios, uno dirigido a los docentes y otro al personal directivo, 

cada uno con 36 ítems, para la correlación se optó por el coeficiente de Spearman, 

obteniéndose un valor de 0,726 lo cual indica que hay una relación alta y 

estadísticamente significativa entre las variables objeto de investigación. 

 

 Olaizola (2012), Clima organizacional y el desempeño gerencial del 

personal directivo en la EB Dr. Francisco Espejo,  tesis de maestría, Universidad de 

Carabobo, Venezuela, cuyo objetivo fue determinar la relación entre clima 

organizacional y el desempeño gerencial del personal directivo en la EB Dr. 

Francisco Espejo; el tipo de estudio evaluativo y un diseño no experimental de 

campo. La población objeto de estudio estuvo constituida por 52 docentes de aula, 

para la muestra se tomó 30 por ciento, el cual se forma por 19 docentes. La 

información se recolectó a través de un cuestionario dirigido a los docentes el cual 

estuvo constituido por 44 preguntas cerradas policotómicas (tres alternativas de 

respuestas Siempre, Algunas veces y Nunca); el cual se sometió a validación por 

juicio de expertos. La confiabilidad fue medida a través del coeficiente Alfa de 

Cronbach, resultando altamente confiable. Concluye que existe desconocimiento 

del tipo de clima organizacional, el cual es autoritario, carencia de habilidades 
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administrativas.   

 

 Raxuleu (2014), Liderazgo del director y desempeño pedagógico docente, 

tesis de maestría, universidad Rafael Landívar, Guatemala cuyo objetivo principal 

es describir la vinculación del liderazgo del director con el desempeño pedagógico 

docente la población estuvo conformada por 237 sujetos para la obtención de datos 

se utilizó la técnica de la encuesta se aplicó la correlación obteniendo como 

resultado 0,90 que demostró que existe una alta vinculación entre el liderazgo del 

director y el desempeño docente.   

 

 Oseda, Cabezudo y García (2015), Liderazgo y clima organizacional de los 

docentes de las instituciones educativas primarias públicas de las comunidades 

Shipibas de Yarinacocha, tesis de maestría, universidad Nacional intercultural de la 

Amazonia, Perú cuyo objetivo es determinar el nivel correlacional entre las dos 

variables liderazgo y clima organizacional la investigación es de enfoque 

cuantitativo tipo básica, nivel correlacional la muestra fue no probabilística estuvo 

conformada por 42 docentes  se utilizó el coeficiente de Spearman obteniendo como 

resultado un r = ,630 considerado correlación positiva fuerte entre el liderazgo y el 

clima organizacional de los docentes.  

 

 |Gutiérrez (2013), Liderazgo gerencial y su influencia en el clima 

organizacional de las instituciones educativas Mariscal Cáceres y Manuel Odria del 

distrito de ciudad nueva de Tacna, tesis de maestría, Universidad Nacional Jorge 

Basadre Grohmann - Tacna, Perú cuyo objetivo es determinar el liderazgo que se 

desarrollan en las instituciones educativas Mariscal Cáceres y Manuel Odria del 

distrito Nueva Tacna y su influencia en el clima organizacional la población de 

estudio está conformada por 201 con una población muestra  de 122 se aplicó dos 

cuestionarios para identificar el nivel de liderazgo gerencial que desarrollan los 

directivos y el clima organizacional la cual dio como resultado una correlación 

moderada. 

  

 García (2016), El liderazgo del director y su relación con el clima 
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organizacional de las instituciones educativas del nivel secundario en la RED N 12 

– UGEL 05 – San Juan de Lurigancho - 2016, tesis de maestría, Universidad 

Nacional Mayor de San Marcos, Perú cuyo objetivo es hallar la correlación entre el 

liderazgo del director con el clima organizacional para lo cual se confeccionaron dos 

cuestionarios que se aplicó, a 110 docentes del nivel secundario que corresponden 

a la muestra al hallarse el coeficiente de correlación (Rho = 0,596 p=,000 el cual 

expresa que existe una relación positiva entre el liderazgo del director y el clima 

organizacional siendo la magnitud de la correlación moderada  y además 

significativa. 

  

Quispe (2015), Clima organizacional y desempeño laboral en la 

municipalidad distrital de Pachuca, Andahuaylas, 2015, tesis de maestría, 

Universidad Nacional José María Arguedas, Perú cuyo objetivo es determinar la 

relación entre el clima organizacional y desempeño laboral  el estudio de enfoque 

cuantitativo de tipo correlacional no experimental. Se aplicó una encuesta a 64 

trabajadores para medir la correlación entre las dos variables se utilizó el coeficiente 

de Spearman en el que se observa existe una correlación de 0,743 donde se 

demuestra relación directa alta.             

                                                      

Atalaya (2016), Liderazgo del director y el clima institucional del consorcio 

educativo Magíster UGEL 7, tesis de maestría, Universidad Nacional Mayor de San 

Marcos, Perú; esta investigación tuvo como objetivo demostrar la relación entre 

ambas variables con un diseño descriptivo correlacional, la población consta de 80 

docentes el enfoque es cuantitativo el método fue el deductivo técnica estadística 

descriptiva con la fórmula de Spearman se llegó a los siguientes resultado de los 

docentes encuestados el 45 % dice el liderazgo del director es inadecuado, clima 

institucional es inadecuado como el coeficiente de Spearman es menor de ,05 existe 

una relación significante entre las dos variables. 

 

 

Justificación  
 
La investigación permitirá explicar teóricamente cómo el clima organizacional 
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influye en el liderazgo directivo. El trabajo de investigación es importante porque 

nos permite usar información actualizada sobre liderazgo directivo  para mejorar la 

labor docente. La presente investigación es importante porque contribuye al 

conocimiento profundo de las teorías: liderazgo, liderazgo directivo, clima 

organizacional. Estas teorías antes de aplicarlas se tienen que adecuar a la realidad 

y luego observar si se cumple o no en esa realidad. 

 

Marco teórico 

 

Clima organizacional.   

 

Gan y Berbel (2007) precisó: Clima organizacional adaptado a las organizaciones 

tiene connotaciones similares al clima ambiental pero integra un conjunto de 

características objetivas y subjetivas que se dan en una organización perdurables 

en el tiempo e identificables que la configura y distinguen de otras organizaciones 

(p. 169). El clima organizacional tiene sus características de forma externa como 

interna la cual le hace diferente a otras organizaciones.    

 

 Chiang, Martin y Núñez (2010) mencionó: “Clima organizacional son las 

descripciones individuales del marco social o contextual del cual forma parte la 

persona” (p.31). Es la manera de actuar de una persona dentro de un grupo del cual 

forma parte de ella que viene a ser la organización. Martínez (2012) indicó: “Clima 

organizacional determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su 

rendimiento, su productividad, su satisfacción” (p. 70).   

 

 El clima organizacional da a conocer como el trabajador se desenvuelve en 

su labor y las repercusiones que le dará en su vida diaria. Tejada (2007) mencionó: 

“clima organizacional significa el ambiente donde una persona desempeña su 

trabajo diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados” (p.69). 

Se denomina clima organizacional a todo lugar en donde una persona labora por la 

manera como el jefe trata a su personal.   

 



18 

Ruiz (2007) consideró que los elementos del clima organizacional son:   

 

El clima es multidimensional porque está compuesto de muchos elementos  Su 

influencia poderosa en la configuración tanto del comportamiento individual de cada 

socio dentro de la organización como del posicionamiento en su conjunto frente a 

las alternativas y constricciones del entorno exterior a ella.  Tiene mucha influencia 

en el comportamiento de la persona tanto dentro como fuera de la organización. Su 

fragmentariedad el clima de una misma organización puede ser subdividirse en  

niveles o grupos sociales.   

 

 Dentro de una misma organización se puede observar muchos grupos 

sociales. Gan y Berbel ((2007) indicó: “clima organizacional tiene cuatro  tipos de 

clima vinculados al tipo de dirección liderazgo y estilo de trabajo en grupo” (p.195).  

 

Autoritario explotador.- La dirección no posee confianza en sus empleados, el 

clima que se percibe es de temor. La interacción entre los superiores y 

subordinados es nula las decisiones es tomada solo por los jefes. Los jefes no 

tienen confianza a sus empleados creándose un clima de desconfianza por lo que 

los jefes son los que ordenan     

 

Autoritario paternalista.- Existe confianza entre la dirección y sus subordinados 

se utilizan la recompensas y castigos como fuente de motivación para los 

trabajadores, los superiores manejan mecanismos de control. Se observa que hay 

mucha motivación e incentivos a los trabajadores ya que existe una mejor 

comunicación entre los empleados y el jefe. 

  

Consultivo.- Se basa en la confianza que tiene los superiores en sus  

subordinados. Se permite que los empleados tomen decisiones específicas.  Los 

empleados trabajan con más seguridad ya que ellos pueden tomar decisiones  

 

Participación en grupo.- La dirección tiene plena confianza en los empleados. 

Todos los empleados tienen el respaldo del jefe porque él ha depositado toda su 
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confianza en ellos  

 

Liderazgo directivo  

Robbins y Coulter (2005) indicó: “el liderazgo ha sido un tema de interés desde 

tiempos antiguos en que las personas se reunían en grupos para lograr objetivos. 

Sin embargo no fue sino hasta principios del siglo XXI que los investigadores 

comienzan a estudiarlo” (p. 423). El liderazgo es muy importante porque es la guía 

de muchas personas que persiguen algo en común 

 

Manes (2003) mencionó: “Liderazgo como el proceso de conducir a un grupo 

de personas en una determinada dirección por medios no coercitivos” (p. 57). Es la 

forma de guiar a un conjunto de personas a un determinado objetivo de manera 

persuasiva. Figueroa y Ramírez (2004) indicó: “Liderazgo es el proceso de influir, 

guiar o dirigir a los miembros del grupo hacia  el éxito en la consecución de metas 

y objetivos organizacionales” (p.24). Es el camino de orientar de guiar a un grupo 

de personas a lograr el éxito  

 

Robbins y Coulter (2005) indicaron: “Liderazgo directivo generan mayor satisfacción 

de los empleados cuando haya un conflicto importante en un grupo de trabajo” 

(p.422). Cuando existe un problema en el grupo de trabajo el líder directivo los 

soluciona originando un buen ambiente de trabajo. Manes (2004) indicó: “Liderazgo 

directivo es la clave para compatibilizar objetivos institucionales con los objetivos 

personales del cuerpo docente” (p.57). El liderazgo directivo hace relacionar los 

objetivos de la institución  con la de los docentes para el mejor avance de la 

institución      

  

Manes (2005, p. 58) indicó que los elementos del liderazgo son: 

   

Honestidad el líder debe ser una persona transparente para poder lograr 

credibilidad en su gestión.  La persona que va ser líder tiene que ser ejemplar para 

poder avanzar en su labor. 

 

Visión compartida el líder debe tener en cuenta la participación de sus 
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colaboradores en la visión de los procesos de cambio. El líder tendrá el apoyo de 

sus empleados en todos los procesos de cambio. Compromiso el compromiso del 

líder es la influencia de sus intereses personales, institucionales y los intereses de 

sus colaboradores. El líder tiene un compromiso tanto personal, institucional, 

colaboradores. 

 

Paciencia el líder debe entender el comportamiento de cada uno de sus 

colaboradores, sabiendo que cada individuo es singular. El líder tiene que entender 

que cada colaborador es distinto de otro. 

 

Ejemplaridad el mejor camino para legitimar la autoridad del líder directivo es 

pregonar con el ejemplo. Todo líder que desea ser respetado como autoridad debe 

ser el ejemplo    

 

 Palomo (2013) precisó: “Importancia del liderazgo las numerosas claves 

que los lideres pueden ofrecer a los técnicos para que puedan relacionarse con la 

comunidad y los grupos que la componen” (p.147). El liderazgo es muy importante 

en nuestro desarrollo ya que nos dan maneras como puedan relacionarse mejor las 

personas dentro de cualquier grupo social. Medina (2013) precisó: “Importancia del 

liderazgo se tiene especial cuidado de ubicar a personas con capacidad de 

liderazgo en las posiciones organizativas que requiere de su ocupante una función 

clara de liderazgo” (p. 56). 

 

Realidad Problemática   

Las organizaciones en el siglo XXI enfrentan escenarios complejos, retos en el 

conocimiento, exigiéndoseles mejorar las conductas para garantizar un buen 

ambiente; atraves de un buen clima organizacional. Haciendo uso de estilos de 

liderazgo. Se está generando cambios en las instituciones educativas, por medio 

de la innovación. Para que las instituciones avancen se necesitan personas 

idóneas.  

 

 Se observa carencias en el manejo de habilidades sociales en las 

organizaciones afectando el clima organizacional. Algunas organizaciones son 
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manejadas por líderes autoritarios, viéndose afectada las relaciones 

interpersonales en la referencias de  Gan y Berbel (2007, p.169).  

 

  Adaptado a las organizaciones tiene connotaciones similares al clima 

ambiental, pero integra un conjunto de características objetivas y subjetivas y se 

dan en una organización perdurable en el tiempo e identificables la configuran y 

distinguen de otras organizaciones como señala aquí el autor las características 

objetivas se encuentran las interrelaciones personales que están siendo afectadas 

cuando no existe un buen liderazgo como señala Robbins y Coulter (2005, p.423) 

el liderazgo ha sido un tema de interés desde tiempos antiguos en que las personas 

se reunían en grupos para lograr objetivos. Sin embargo no fue sino hasta principios 

del siglo XXI que los  investigadores comienzan a estudiarlo.   

 

 En el ámbito nacional el clima organizacional es bajo como consecuencia 

de un mal liderazgo directivo, así también influye las condiciones laborales para 

poder mejorar la calidad de nuestra educación. El docente en el Perú al no contar 

con un buen clima organizacional debido a la falta de liderazgo directivo por tanto 

la educación en el Perú es de baja calidad.  

En el ámbito de la UGEL 04 Lima, en donde el clima organizacional es bajo donde 

los que cumplen la función de liderazgo directivo imponen sus condiciones la cual 

trae conflictos. Por esta razón la investigación presente pretendió encontrar la 

relación del clima organizacional y el liderazgo directivo en los docentes de la Ugel 

04 de Lima.      

 

Planteamiento del problema 

 

 Problema general.  

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

docentes de Comas,  Lima 2017?       

 

 Problemas específicos. 

¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y estilos de liderazgo en los 

docentes de Comas, Lima 2017? 
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¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y competencias del liderazgo en 

los docentes de Comas, Lima 2017?   

 

Objetivos  

 

Objetivo general. 

Determinar la relación entre el clima organizacional y liderazgo directivo en los 

docentes de Comas, Lima 2017. 

 

 Objetivos específicos 

Determinar la relación entre el clima organizacional y estilos de liderazgo en los 

docentes de Comas, Lima 2017. 

Determinar la relación entre el clima organizacional y competencias de liderazgo en 

los docentes de Comas, Lima 2017. 

    

Hipótesis  
 
 

 Hipótesis general. 

Existe relación entre el clima organizacional y liderazgo directivo en los docentes 

de Comas,  Lima 2017 

 

 Hipótesis específicas. 

Existe relación entre el clima organizacional y los estilos de liderazgo en los 

docentes de Comas,  Lima 2017 

Existe relación entre el clima organizacional y competencias del liderazgo en los 

docentes de Comas,  Lima 2017 
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Método 

 

 

Diseño de investigación 

 

Enfoque. 

Hernández, Fernández y  Baptista (2014) indicó: “enfoque cuantitativo que 

representa un conjunto de procesos es secuencial y probatorio” (p. 4). Todo enfoque 

cuantitativo sigue una secuencia que nos dará un resultado veraz. 

 

Tipo. 

Hernández, Fernández y Baptista (2014) precisó: “Básico de planteamientos 

cuantitativos generalmente se orientan a explorar o describir conceptos, variables 

o bien a relacionarlos y compararlos, por eso deben incluirse” (p.48). Básico desde 

el momento que explora las variables y las relaciona. 

 

Nivel. 

Hernández, Fernández, y Baptista (2014) indicaron: “Descriptivo correlacional estos 

diseños describen las relaciones entre dos o más categorías, conceptos o variables 

en un momento determinado (p.157). Los diseños que describen la relación de dos 

variables tienen el nivel descriptivo correlacional.   

 

Método.  

Tamayo (2004) precisó: “Método correlacional en este tipo de investigación se 

persigue fundamentalmente determinar el grado en el cual las variaciones en uno o 

varios factores son asociados  con la variación en otro factor” (p. 50).   Esta 

investigación es correlacional porque se observa que los factores se asocian    

 

Diseño. 

Gómez (2006) Diseños no experimentales la investigación que se realiza sin 

manipular deliberadamente variables. Es observar fenómenos tal y como se dan en 
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su contexto natural para después analizarlos (p.102)    

 

 Los diseños no experimentales son aquellos donde las variables solo se 

observan luego se analizan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Donde en este caso:   

m : muestra de docentes  

OX, OY: indican las observaciones obtenidas en cada una de las variables 

en el caso del estudio entre el clima organizacional y su relación con el 

liderazgo directivo. 

 

Corte. 

Gómez (2006) indicó: “Transaccional o transversal se recolectan datos en un solo 

momento, en un tiempo único” (p.102). Transaccional o transversal porque los 

datos se recogen en un solo momento como se realizó en esta investigación a los 

160 docentes. 

 

Variables, operacionalización  

 

Variables.   

Hernández, Fernández, y Baptista (2014) indicó: “Una variable es una propiedad 

que puede fluctuar  y cuya variación es es susceptible  de medirse u observarse (p. 

105). La variable la podemos observar  y se puede medir   

  

OY 

  r 

OX 

m 

Oy 
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Variable 1: Clima organizacional 

Gan y Berbel (2007) clima organizacional a partir de 1970 se utiliza como elemento 

fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras relaciones 

de trabajo y procesos que ocurren en su medio laboral (p 171). El clima 

organizacional es importante para todo trabajador para que sepa sus relaciones 

dentro del de su ambiente laboral que se da en toda organización   

 

       Variable 2: Liderazgo directivo 

Robbins y Coulter (2005) Es un rol de atribución grupal, originado por la              

capacidad  del líder de dotar de un objetivo común al grupo que le atribuye tal status 

(p.3). El líder es el que guía a este objetivo común que debe tener el grupo  

 

Operacionalización de variables   

 

Tabla 1  

Operacionalización de variable Clima organizacional  

Variable Dimensión Indicadores Ítems Escala Niveles y 
rangos 

Clima 
organizacional 

Tipos de 
clima 
 
 
 
 
 
Factores 
de clima 

Autoritario 
Autoritario 
paternalista 
Participativo 
consultivo 
Participativo 
en grupo  
Condiciones 
de trabajo     
 
Motivación  
Comunicación 
Conflicto 
 
 

1 3  
4 6  
 
7 9  
 
10 12 
 
13 15 
 
16 18  
 
19 21 
 
22 24 

 
Siempre(4) 
Algunas 
veces (3)   
Casi nunca 
(2) 
Nunca (1) 

 
Malo 
[24  48] 
Regular  
[49  72] 
Bueno 
[73  96] 
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Tabla 2  

Operacionalización de la variable Liderazgo directivo 

 

Variable Dimensión Indicadores Ítems Escala Niveles 

Liderazgo 

directivo  

Estilos de 

liderazgo   

 

 

 

 

 

Competencias 

del liderazgo 

Autocrático 

Democrático 

Liberal  

Situacional 

Transaccional 

Transformacional 

 

Competencia 

comunicativa  

Competencia 

orientadora 

Competencia 

integradora   

Competencia 

analítica   

Competencia 

estimuladora 

25 26   

28 30   

31 33   

34 36  

37 39 

40 42  

 

43 45  

 

46 48   

 

49 51 

 

52 54   

 

55 57 

 

Siempre(4) 

Algunas 

veces (3)   

Casi nunca 

(2) 

Nunca (1) 

 

Inadecuado 

[33  66] 

Adecuado 

[67  99] 

Muy 

adecuado 

[100  132] 

 

 

Población, muestra y muestreo 

 

Población. 

Lepkoski citado por Hernández, Fernández y Baptista (2014) precisó: “Población es 

el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” 

(p. 174). La población de la presente tesis está formada por 160 docentes de 

Comas. 
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Tabla 3 

Población de estudio  

 

Número de Instituciones Educativas                           Número de  docentes 

     I. E. Villa Señor de los Milagros 3064                                    25   

     I. E. Sinchi Roca 2022                                                            35   

     I. E. Santa Rosa  3076                                                            30 

     I. E. José Valverde Caro                                                         35  

     I. E.  5187 Los Portales                                                           35 

     Total                                                                                       160 

 

Muestra. 

Teóricamente de acuerdo a Bisquerra (2004) consideró una muestra al total de la 

población  en este estudio no es necesario un tamaño de muestra la información 

será en un solo momento es decir pasan los 160 docentes (p.143). 

 

Muestreo. 

Tamayo (2004) precisó: “Instrumento de gran validez en la investigación, con el cual 

el investigador selecciona las unidades representativas a partir de las cuales 

obtendrá datos que le permitirá extraer inferencias acerca de la población sobre la 

cual investiga” (p. 177). 

 

Técnicas, instrumentos, validez y confiabilidad. 

 

Técnicas.  

Hernández, Fernández y Baptista (2014) indicaron: “En la investigación disponemos 

de otros métodos sumamente útiles para recolectar los datos como los encuestas y 

entrevistas” (p.251). En la presente investigación se empleó la técnica de encuesta 

 

 Instrumentos. 
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Hernández, Fernández y Baptista (2004) mencionaron: “En los estudios 

cuantitativos resulta frecuente el uso de cuestionario que están formados por 

preguntas estandarizadas” (p. 254).  

 

Validez. 

Se elaboró dos cuestionarios para evaluar las dos variables, antes de dar su 

aplicación se sometió al juicio de expertos se recurrió a especialistas con el grado 

de maestros con la finalidad de medir los siguientes criterios.  

 

Tabla 4 

Validez del contenido del instrumento de clima organizacional  

 

Indicador                   Exp1           Exp2          Exp3              

Determinación 

Claridad                      SI            SI                SI                    

Aplica 

Pertinencia                  SI             SI                 SI                      

Aplicable              

Relevancia                   SI            SI                  SI                    

Aplicable 

 

El instrumento fue validado por juicio de expertos obteniendo un nivel de 

aplicabilidad sobre el cuestionario propuesto  habiéndose ajustado el cuestionario 

de acuerdo a las recomendaciones de los expertos. 

 

Confiabilidad de Instrumento. 

La  confiabilidad del instrumento, se evaluó en el presente estudio, por el coeficiente 

de Alfa Cronbach, desarrollado por Cronbach, porque el instrumento fue graduado 

en la escala politòmica y el grado de confiabilidad está dada por la siguiente tabla 

5. 
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Tabla 5 

Niveles de confiabilidad. 

Valores  Nivel  

De -1 a 0  No es confiable  

De 0,01 a 0,49  Baja confiabilidad  

De 0,5 a 0,75  Moderada confiabilidad  

De 0,76 a 0,89  Fuerte confiabilidad  

De 0,9 a 1  Alta confiabilidad  

 

 

Tabla 6 

Niveles de confiabilidad del instrumento para clima organizacional 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,833 24 

 

Se observa en la tabla  que la confiabilidad de las  preguntas del instrumento del 

clima organizacional  es fuertemente confiable de acuerdo a la tabla 6. 

 

Tabla 7 

Niveles de confiabilidad del instrumento para liderazgo directivo 

Alfa de Cronbach N   de elementos 

0,816 33 

 

    La confiabilidad de las  preguntas del instrumento liderazgo directivo es 

fuertemente confiable de acuerdo a la tabla 7 

 

Métodos de análisis de datos.  

Está basado en la aplicación de instrumentos de medición. Se elaboró la base de 

datos para las dos variables. Allí se guardan los datos obtenidos de la aplicación 

de los instrumentos de medición para luego ser utilizados para el análisis inferencial 

mediante el programa SPSS 25. Así mismo para llevar a cabo la prueba de hipótesis 

con la rho de Spearman. La discusión de los resultados se realizará entre los 

antecedentes y los resultados obtenidos en el proceso de investigación.         
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Aspectos éticos 

De acuerdo a la investigación se consideró los aspectos éticos que son 

fundamentales ya que se trabajó con docentes por tanto la investigación contó con 

el consentimiento de la dirección accediendo a participar en el método. Se mantiene 

la particularidad y el anonimato el respeto al evaluado resguardando los 

instrumentos respecto a las respuestas.      
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Resultados 

 

Análisis descriptivo  

Tabla 8 

Clima organizacional 

 

Clima organizacional 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Malo 16 10,0 10,0 10,0 

Regular 52 32,5 32,5 42,5 

Bueno 92 57,5 57,5 100,0 

Total 160 100,0 100,0  

 

 

 
 

 

Figura 1. Clima organizacional 
 
Interpretación: El 32,5%  afirmaron que el Clima organizacional es regular, este 

resultado  es favorable para las instituciones de Comas. Otro grupo del 57,5 %  

indicó que es  buena y sin embargo  el 10,0 % de los encuestados manifestaron 

que el Clima organizacional es deficiente. De los resultados obtenidos se  infiere 

que el Clima organizacional que ofrece las Instituciones de Comas se ubicó en el 

nivel bueno. 
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Tabla 9 

Tipo de factores  

 

 

Tipo de factores 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Malo 3 1,9 1,9 1,9 

Regular 64 40,0 40,0 41,9 

Bueno 93 58,1 58,1 100,0 

Total 160 100,0 100,0  

 

 

 
 

Figura 2: Tipo de factores 

 

Interpretación: El 58,1 % de los docentes afirmó es bueno, el 40,0 %  afirmó que 

es regular y el 1,9 % indicó que es malo. 
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Tabla 10 

Factores del clima 

 

Factores del clima 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Malo 18 11,3 11,3 11,3 

Regular 59 36,9 36,9 48,1 

Bueno 83 51,9 51,9 100,0 

Total 160 100,0 100,0  

 

 

 
 

Figura 3: Factores del clima 

 
 
Interpretación: El 51,9 % se ubicó en el nivel bueno, el 36,9% se ubicó en el 

nivel regular y  el 11,3% (18)  en deficiente.  
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Tabla 11 

Liderazgo directivo 

 

Liderazgo Directivo 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Inadecuado 21 13,1 13,1 13,1 

Adecuado 65 40,6 40,6 53,8 

Muy adecuado 74 46,3 46,3 100,0 

Total 160 100,0 100,0  

 

 

 
 

Figura 4. Liderazgo directivo 

 
 
Interpretación: El 46,3 % se ubicó en el nivel muy adecuado, el 40,6 % se ubicó 

en el nivel logrado y el 13,1% (21) lo ubican en el nivel inadecuado. 
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Tabla 12 

Estilo de liderazgo 
 

Estilo de liderazgo 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Inadecuado 26 16,3 16,3 16,3 

Adecuado 96 60,0 60,0 76,3 

Muy adecuado 38 23,8 23,8 100,0 

Total 160 100,0 100,0  

 

 

 
 

Figura 5. Estilo de liderazgo 

 

Interpretación: El 60 %  se ubicó en el nivel adecuado, el 23,8 %  en el nivel muy 

adecuado  y el 16,3 % en el nivel inadecuado.  
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Tabla 13 

Competencias de liderazgo 

 

Competencias del liderazgo 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Inadecuado 11 6,9 6,9 6,9 

Adecuado 55 34,4 34,4 41,3 

Muy adecuado 94 58,8 58,8 100,0 

Total 160 100,0 100,0  

 

 

 
 

Figura 6. Competencias del liderazgo  

Interpretación: El 58,8 % se ubicó en el nivel muy adecuado, el 34,4 % de los 

docentes se ubicaron en el nivel adecuado y el 6,9 % en el nivel inadecuado. 
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3.3. Prueba Inferencial. 

 

      Contrastación de hipótesis 

 

Hipótesis general  

 

H0=  No existe una relación  entre el  Clima organizacional y el liderazgo directivo 

en los docentes de Comas, Lima 2017. 

 

H1= Existe una relación entre el  clima organizacional y el liderazgo directivo en los 

docentes de Comas, Lima 2017. 

 

Nivel significativa = 0,05 

Toma de decisión: Si pvalor < 0,05 en este caso se rechaza la hipótesis nula (H0). 

Si pvalor > 0,05 en este caso se acepta la hipótesis nula (H0). 

 

Tabla 14 

 

Contrastación de hipótesis general 

 

Correlaciones 

 Clima 

organizacional 

Liderazgo 

Directivo 

Rho de Spearman 

Clima organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,704** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 160 160 

Liderazgo Directivo 

Coeficiente de correlación ,704** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 160 160 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

 

 

De la tabla 14, de acuerdo a la prueba estadística de Rho de Spearman, se aprecia 

que  si existe relación significativa entre el clima organizacional  y el liderazgo 

directivo en los docentes de Comas, Lima 2017. Siendo el Pvalor < 0,05 
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(Pvalor=0,000) y el grado de correlación rs=,704, siendo una moderada correlación 

entre las variables antes mencionadas. 

  

Decisión: se rechaza la hipótesis nula y se acepta la Ha. De esta manera la 

hipótesis principal de la investigación es aceptada, y se rechaza la hipótesis nula. 

Por lo cual sostiene  que: 

Existe una relación significativa entre el clima organizacional y liderazgo 

directivo en los docentes de Comas, Lima 2017.  

 

 

Prueba de Hipótesis específicas 

 

Hipótesis específica 1 

 

H1= Existe una relación entre el clima organizacional y los estilos de liderazgo en 

los docentes de Comas, Lima 2017. En un nivel de significancia = 0,05 

Toma de decisión: Si pvalor < 0,05 en este caso se rechaza la hipótesis nula (H0). 

Si pvalor > 0,05 

H0=  No existe una relación entre el clima organizacional y los estilos de liderazgo 

en los docentes de Comas. 

 

Tabla 15 

Contrastación de hipótesis específica 1 

  

Correlaciones 

 Tipo de factores Liderazgo 

Directivo 

Rho de Spearman 

Tipo de factores 

Coeficiente de correlación 1,000 ,634** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 160 160 

Estilos de liderazgo 

Coeficiente de correlación ,634** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 160 160 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
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De la tabla 15, de acuerdo a la prueba estadística de Rho de Spearman, se aprecia 

que  si existe relación significativa entre el clima organizacional y los estilos de 

liderazgo en los docentes de Comas, Lima 2017. Siendo el Pvalor < 0,05 

(Pvalor=0,000) y el grado de correlación rs=0,634, siendo una moderada 

correlación entre las variables antes mencionadas. 

  

Decisión: se rechaza la hipótesis nula y se acepta la Ha. De esta manera la 

hipótesis principal de la investigación es aceptada, y se rechaza la hipótesis nula. 

Por lo cual sostiene  que: 

Existe una relación significativa entre clima organizacional y los estilos de 

liderazgo en los docentes de Comas, Lima, 2017 

Hipótesis específica 2 

H0=  No existe una relación entre el clima organizacional y competencias del 

liderazgo en los docentes de Comas, Lima 2017. 

 

H1= Existe una relación entre el clima organizacional y competencias del liderazgo 

en los docentes de Comas, Lima 2017. 

 

Nivel significativa = 0,05 

Toma de decisión: Si pvalor < 0,05 en este caso se rechaza la hipótesis nula (H0) 

Si pvalor > 0,05 en este caso se acepta la hipótesis nula (H0). 

 

Tabla 16 

Contrastación de hipótesis específica 2 

 

Correlaciones 

 Factores del 

clima 

Liderazgo 

Directivo 

Rho de Spearman 

Factores del clima 

Coeficiente de correlación 1,000 ,880** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 160 160 

Competencias del 

liderazgo 

Coeficiente de correlación ,880** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 160 160 
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**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

  

De la tabla 16, de acuerdo a la prueba estadística de Rho de Spearman, se aprecia 

que  si existe relación significativa entre el contenido clima organizacional y 

competencias del liderazgo en los docentes de Comas, Lima 2017. Siendo el Pvalor 

< 0,05 (Pvalor=0,000) y el grado de correlación rs=,880, siendo una alta correlación 

entre las variables antes mencionadas. 

 

Decisión: se rechaza la hipótesis nula y se acepta la Ha. De esta manera la 

hipótesis específica 2  de la investigación es aceptada, y se rechaza la hipótesis 

nula. Por lo cual se concluye que: 

 

Existe una relación significativa entre el contenido clima organizacional y 

competencias del liderazgo  en los docentes de Comas, Lima 2017.   
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Discusión 

 

 

En relación a la hipótesis general los resultados obtenidos en esta investigación fue 

mediante  Kolmogorov Smimov y el coeficiente de correlación de Spearman se 

determinó que existe una correlación alta entre las variables  clima organizacional 

y liderazgo directivo r= ,704 y p=000 existiendo una similitud  con las conclusiones  

de la investigación de Luengo (2013) Clima organizacional y desempeño laboral del 

docente en el centro de educación Inicial que concluye que para la correlación se 

optó por el coeficiente de Spearman obteniéndose un valor ,726  lo que indica que 

hay una relación alta estadísticamente entre las variables. También existe 

semejanza con la tesis con la tesis de Quispe (2015) titulada Clima organizacional 

y desempeño laboral en la municipalidad distrital de Pachuca, Andahuaylas, 2015, 

concluyeron para medir la correlación entre las dos variables se utilizó el coeficiente 

de Spearman en el que se observa existe una correlación de ,743 donde se 

demuestra una relación directa alta. Estos dos trabajos muestran similitud  con la 

presente investigación. No existiendo similitud con el trabajo de investigación de 

Mayor (2012), clima organizacional y el liderazgo de los directivos de las escuelas 

del municipio de Mara en cuanto a la correlación se obtuvo un r = ,002 indicando 

una relación baja estadísticamente. Se la misma forma con el trabajo de 

investigación  de Contreras y Jiménez (2016) “Liderazgo y clima organizacional en 

un colegio en Cundimarca lineamientos básicos, concluyó que el colegio denota 

que tiene ciertas dificultades respecto al liderazgo y algunos problemas de clima 

organizacional que deben ser intervenidos. De igual forma  con el trabajo de 

investigación de Olaizola (2012) Clima organizacional y el desempeño gerencial del 

personal directivo en la E B Dr. Francisco Espejo  Concluye que existe un 

desconocimiento del tipo de clima organizacional el cual es autoritario, carencia de 

habilidades administrativas. 

    

En relación a la primera hipótesis específica 1 los resultados hallados en esta 

investigación fueron  se encuentra relación directa y significativa entre  V1 y V2 con 

r = ,634 y p = 000 que es menor ,5 por tanto de rechazo H0 es decir existe relación 

entre V1 y V2 _d1 esta investigación es similar con el trabajo de investigación de 
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Luengo (2013) la cual se obtuvo ,726 la cual indica que hay una relación directa y 

significativa. También existe semejanza  con el trabajo de investigación de Quispe 

(2015) “Clima organizacional y desempeño laboral municipalidad de Pachuca, 

Andahuaylas que utilizó el coeficiente de Spearman con una correlación de ,743 

relación directa alta. No teniendo relación con la investigación de Atalaya (2016) 

“Liderazgo del director y el clima institucional del consorcio  educativo Magister 

UGEL 07”, se llegó a la siguiente resultado 45% dice el liderazgo del director es 

inadecuado clima institucional es inadecuado como el coeficiente de Spearman es 

menor ,05 existe una relación significante entre las dos variables.   

 

En relación a la segunda hipótesis específica 2 los resultados hallados en 

esta investigación fueron  se  encuentra en una relación directa alta y significativa 

entre la V1 y V2 con r = ,880 Y P =000 que es menor ,05 por tanto se rechaza H0 

es decir existe relación entre V1 y V2 d 2 esta investigación es diferente que la de 

Olaizola (2012), clima organizacional y el desempeño gerencial del personal 

directivo en la EB Francisco Espejo, concluye que existe desconocimiento del tipo 

clima organizacional el cual es autoritario  carencia de habilidades administrativas.    

No tiene relación también con la tesis de Gutiérrez (2013) “Liderazgo gerencial y su 

influencia en el clima organizacional de las instituciones educativas Mariscal 

Cáceres y Manuel Odria del distrito de la ciudad de nueva Tacna” la correlación es 

moderada. También no tiene semejanza con la tesis de García (2016) “El liderazgo 

del director y su relación con el clima organizacional de las instituciones educativas 

del nivel secundario en la RED N  12 - UGEL 05 San Juan de Lurigancho” EL Rho 

= 0,596  p = 0,00 relación positiva entre el liderazgo del director y el clima 

organizacional correlación moderada y significativa, siendo semejante con la tesis 

de Oseda, Cabezudo y García (2015). Liderazgo y Clima organizacional de los 

docentes de las instituciones educativas primarias públicas de las comunidades 

Shipibas de Yarinacocha, concluye que el r de Spearman es ,630 considerado 

correlación positiva fuerte.        
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Conclusiones 

 

 

 

 

Primera 

El clima organizacional se relaciona con el liderazgo directivo (r = ,704 y p = ,000) 

en los docentes de Comas, Lima 2017.  

 

 

Segunda 

El clima organizacional  se relaciona con los estilos de liderazgo (r = ,634 y p = 

,000) de los docentes de Comas, 2017. 

  

Tercera 

El clima organizacional se relaciona con las competencias del liderazgo (r = ,704 y 

p = ,000)  en los docentes de Comas, 2017 
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Recomendaciones 

Primera 

Que el liderazgo directivo debe ser el estilo democrático donde la participación de 

los docentes juega un papel importante para tener mejor clima organizacional   

 

Segunda 

Programar talleres con la participación de un especialista en psicología para que 

nos brinde orientaciones como mejorar nuestro clima organizacional para tener una 

educación de calidad   

 

Tercera 

Liderazgo directivo de las instituciones educativas deben ser ejemplo en ellas de 

esta manera se mejora la educación    

 

Cuarta 

Participar en los programas que brinda el Ministerio de Educación para poder 

mejorar las interrelaciones entre los docentes. 

 

Quinta 

Este trabajo sirva de base a otros trabajos de investigación científica para 

realizarlos con mayor profundidad en otros contextos. 
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