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RESUMEN 
 

 

La finalidad del estudio fue probar que existe relación entre estilos de liderazgo y el clima 

laboral en los docentes de las instituciones educativas del distrito de Punchao  Huánuco, 

durante el año académico 2019; para ello se formuló una investigación de tipo 

correlacional y diseño no experimental, se trabajó con una población-muestra de 41 

docentes, incluido los directores de las instituciones educativas en estudio; el 

instrumento de recolección de datos utilizado fue la prueba valorada, incluyendo en el 

primero, tres dimensiones y por cada uno, cinco indicadores valorados del uno al cinco, 

lo que produjo la escala de [3 - 15]; para el procesamiento de los datos se usó la 

correlación y la regresión lineal simple, obteniéndose el resultado y conclusión siguiente: 

El 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 =  0.001, es menor que el 𝑛𝑖𝑣𝑒𝑙 𝑑𝑒 𝑠𝑖𝑔𝑛𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑛𝑐𝑖𝑎 =  0.05, 

entonces se rechaza la hipótesis nula, en consecuencia se afirma que existe una relación 

moderada entre los estilos de liderazgo y el clima laboral en las instituciones educativas 

del distrito de Punchao, Huánuco 2019; asimismo, con el valor 𝑟ℎ𝑜 = 0,499 se 

evidencia que los estilos de liderazgo y el clima laboral tienen una relación positiva 

moderada. 

 

Palabras clave: Estilos de liderazgo; clima laboral; Estilo autocrático; Estilo democrático; 

estilo liberal. 
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ABSTRACT 

  

The purpose of the study was to prove that there is a relationship between leadership 

styles and the work environment in the teachers of the educational institutions of the 

Punchao district in Huánuco, during the 2019 academic year; For this, a correlational type 

investigation and non-experimental design was formulated, working with a population-

sample of 41 teachers, including the directors of the educational institutions under study; 

The data collection instrument used was the valued test, including in the first, three 

dimensions and for each one, five indicators valued from one to five, which produced the 

scale of [3-15]; For data processing, correlation and simple linear regression were used, 

obtaining the following result and conclusion: The p-value = 0,001, is less than the level 

of significance = 0,05, the null hypothesis is rejected, consequently states that there is a 

moderate relationship between leadership styles and the work environment in 

educational institutions in the district of Punchao, Huánuco 2019; Likewise, with the rho 

value = 0,499 it is evidence that leadership styles and work environment have a moderate 

positive relationship. 

 

Keywords: Leadership style; working environment; autocratic style; democratic style; 

liberal style 
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INTRODUCCIÓN 

 

El liderazgo, es un tema relevante, implica el hecho de asumir la posición de líder, con 

habilidades comunicativas efectivas, cautelando el bienestar de sus seguidores ello 

involucra la responsabilidad y el compromiso para toma de decisiones de forma efectiva 

y eficaz. En el contexto de la Educación los profesionales en docencia deberán 

constituirse en agentes de cambio, desarrollando una nueva perspectiva acerca del 

aprendizaje, deben reflexionar sobre sus actitudes, adquirir otros tipos y niveles de 

competencias, conocimientos y habilidades, diferentes a los que caracterizan la docencia 

tradicional. 

 

Es a través del liderazgo que el docente intentará conciliar los objetivos organizacionales 

con los objetivos del grupo; por otro lado, existe mucho interés en la investigación sobre 

estilos de liderazgo y clima laboral ya que se reconoce que estos tienen un impacto en 

el potencial humano de las organizaciones; en este sentido, considero que el 

compromiso del trabajador, desarrollado en un contexto complejo y dinámico como lo 

son las organizaciones de educación, es clave en el proceso de la calidad de atención y 

por ende en la satisfacción de la comunidad. 

 

La finalidad del estudio fue probar la existencia de relación entre el estilo de liderazgo y 

el clima laboral en las Instituciones Educativas de Punchao, Huánuco 2019; para lo cual 

la investigación se estructuró de la siguiente manera. 

 

 En el primer capítulo se incluye la descripción del problema, formulación, objetivos, 

hipótesis, operacionalización de variables, justificación y otros.  

 



 
 

x 
 

En el segundo capítulo se considera el marco teórico, que incluye los antecedentes de 

investigación, las bases teóricas, y la definición conceptual de los términos. 

 

En el tercer capítulo se aborda al marco metodológico, el cual contiene el tipo de 

investigación, diseño de estudio, población, muestra, los instrumentos de recolección de 

datos, las técnicas de procesamiento de datos. 

 

En el cuarto capítulo se presenta los resultados de la investigación, que incluye el análisis 

descriptivo de resultados del grupo experimental y el grupo de control, además, la 

respectiva prueba de hipótesis, con los contrastes a cada uno de los objetivos 

específicos y general. 

 

Finalmente, con el numeral cinco se presenta la discusión de los resultados, las 

conclusiones, sugerencias, las referencias bibliográficas y los anexos. 
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CAPÍTULO I 

1. ASPECTOS BÁSICOS DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1. Fundamentación del problema de investigación 

El contexto actual requiere de líderes que desarrollen estrategias para motivar al grupo 

que trabajan en esta misión, y crean una cultura corporativa; sin embargo, cuando se 

plantea la interrogante ¿qué deben hacer los líderes?, la respuesta se intuye que el líder 

debe conseguir resultados exitosos y positivos en la gestión que realizan; en este 

sentido, el potencial humano es el activo más importante en las instituciones educativas 

(Báez & Santos, 2015). 

 

Entonces, los líderes directivos deben promover a menudo estilos de liderazgo para 

conseguir un buen clima laboral mediante distintas herramientas que elevan la 

motivación y fidelización para efectos del desarrollo institucional (Campodónico, 2017). 

 

El liderazgo permite generar definición de objetivos y políticas institucionales; 

comunicación e información fluida y permanente, condiciones laborales atractivas que 

retengan al personal; garantizando la estimulación, la creatividad y la toma de decisiones 

asumiendo responsabilidades con autonomía y trabajo en equipo (Sayra, 2017). 

 

El Ministerio de Educación a través de la ley de Carrera Pública Magisterial define al 

director como la máxima autoridad y el representante legal de la Institución Educativa; 

en este sentido, es responsable de los procesos de gestión educativa, pedagógica y 

administrativa, además de promover las mejores condiciones materiales y de clima 

institucional para el adecuado desempeño profesional de los docentes y para que los 

educandos logren un mejor nivel de aprendizaje (Mestanza, 2017). 
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La cualidad más trascendente que debe poseer un director es el liderazgo real, ganado 

en base a estilos de gerencia que combinen el claro establecimiento de estándares de 

funcionamiento y metas institucionales, la disponibilidad de recursos con las prioridades 

el trabajo en equipo, las decisiones basadas en confiables y oportunos sistemas de 

información, ser un líder significa igualmente promover el crecimiento del equipo del 

personal docente y no docente convirtiendo los igualmente en verdaderos líderes en el 

cumplimiento de sus funciones confiar en la capacidad de ellos en su misión de 

implementar la enseñanza de las diversas disciplinas (Quispe, 2011). 

 

Todos los docentes de una institución educativa deben estar preparados para ejecutar 

dos tipos de funciones, unas académicas y otras administrativas entre las cuales se 

encuentran asignar las labores del grupo, contar con un buen clima organizacional 

recalcar la importancia del desempeño y el cumplimiento de los plazos de la planificación 

escolar, orientar el proceso de aprendizaje, diseñar las políticas institucionales y 

promover las relaciones interpersonales (Mite, 2017). 

 

Se puede destacar la existencia de instituciones educativas carentes de directivos y 

docentes sin competencias de gestión y esto se complementa con la ausencia de un 

liderazgo eficaz y eficiente, entonces no pueden planear, organizar, ejecutar y evaluar 

las actividades de su institución educativa, el papel primario de un directivo es influir en 

los demás para alcanzar con entusiasmo los objetivos establecidos en los documentos 

de gestión de la institución educativa (Ruiz, 2011). 

 

Los escenarios económicos mundiales actuales se caracterizan por sus constantes 

cambios, por su dinamismo, por su competitividad y en donde las organizaciones 
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desempeñan un rol significativo, que demanda a la gerencia estar atenta con respecto a 

cómo debe darse el comportamiento organizacional de la empresa para sobrevivir y 

seguir en curso, en este escenario resulta un requisito indispensable mantener siempre 

un buen clima laboral que conlleve a optimizar la productividad, calidad, identificación y 

desarrollo pleno de las personas en la organización (Milano, & Moreno, 2017). 

 

El clima laboral es un fenómeno que media entre los factores del sistema organizacional 

y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene 

consecuencias sobre la organización, tales como la productividad satisfacción, rotación 

comportamiento de las personas (Vaca, Vaca, & Quintero, 2015). 

 

El clima organizacional se refiere a las características del medio ambiente de trabajo, 

estas características son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se 

desempeñan en ese medio, y tiene repercusiones en el comportamiento laboral, también 

media entre el sistema organizacional y el comportamiento individual, en este sentido, 

las características de la organización son relativamente permanentes en el tiempo y se 

diferencian una sección otra, dentro de la misma institución educativa (De González, & 

De Maldonado, 2007). 

 

El clima laboral es el medio ambiente humano y físico en el que se desarrolla el trabajo 

cotidiano influye en la satisfacción y por lo tanto en la productividad, y, está relacionado 

con el saber hacer de los docentes y los comportamientos de los actores educativos, y 

todo ello dentro de un marco de un buen clima laboral, pasando a formar parte de las 

políticas de personal y de recursos humanos en cada institución educativa (Restrepo, 

2016). 
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En consecuencia, es imperativo relacionar los estilos de liderazgo y el clima laboral entre 

los docentes de las instituciones educativas del distrito de Punchao, Huánuco 2019, para 

que estas sean eficientes y eficaces en torno a su organización y planificación, 

obviamente si desean lograr éxito en el servicio educativo y posicionar a las 

mencionadas instituciones educativas. 

 

1.2. Justificación e importancia de la investigación 

1.2.1. Justificación 

 

El estudio se justifica porque las instituciones educativas estarán bien gestionadas en la 

medida que cuenten con docentes empoderados de un liderazgo y puedan gestionar con 

éxito las instituciones educativas donde laboran de la jurisdicción del distrito de Punchao. 

 

Además, es imperativo que los docentes de aula alcancen los objetivos que se hayan 

trazado y figuran en las herramientas de gestión de cada una de las instituciones 

educativas en estudio y es básico la evaluación anual del cumplimiento de las 

mencionadas herramientas de gestión. 

 

Lo dicho, justificó estudiar la relación que exista entre los estilos de liderazgo y el clima 

laboral en las instituciones educativas del distrito de Punchao, a través del análisis del 

coeficiente de correlación y el nivel de dependencia entre las variables estilos de 

liderazgo y clima laboral en las instituciones educativas del distrito de Punchao Huánuco 

2019. 
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1.2.2. Importancia 

La importancia del liderazgo se manifiesta en muchos ámbitos de la gestión, ya que los 

líderes son responsables de la consecución de los objetivos de una manera eficiente. 

 

El estudio muestra que el liderazgo no es plano, y dependiendo del contexto en donde 

se desarrolla puede aportar la clase de transformación social de la que es capaz de 

producir en las instituciones educativas de Punchao. 

 

Lo dicho hace que los estilos de liderazgo sean pertinentes para desarrollar a las 

instituciones educativas, ello pone de manifiesto su importancia, y en el estudio se 

establece que un líder establece una comunicación pertinente y mejorar la capacidad de 

integración de los diferentes docentes de las instituciones educativas. 

 

1.3. Limitaciones 

Para la ejecución del estudio no existe ningún tipo de limitaciones, porque se cuenta con 

la voluntad de hacer la investigación, se tiene acceso a la muestra de docentes del 

distrito de Punchao, se cuenta con información bibliográfica, también, con los recursos 

necesarios. 

 

1.4. Formulación del problema de investigación 

1.4.1. Problema general 

¿Cómo está relacionado los estilos de liderazgo y el clima laboral en las instituciones 

educativas del distrito de Punchao, Huánuco 2019? 
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1.4.2. Problemas específicos 

 

 ¿Cómo está relacionado el liderazgo democrático y el clima laboral en las 

instituciones educativas del distrito de Punchao, Huánuco 2019? 

 

 ¿Cómo está relacionado el liderazgo autocrático y el clima laboral en las 

instituciones educativas del distrito de Punchao, Huánuco 2019? 

 

 ¿Cómo está relacionado el liderazgo liberal y el clima laboral en las instituciones 

educativas del distrito de Punchao, Huánuco 2019? 

    

1.5. Formulación de objetivos 

1.5.1. Objetivo general 

Probar que existe relación entre estilos de liderazgo y el clima laboral en los docentes 

de las instituciones educativas del distrito de Punchao, Huánuco 2019. 

 

1.5.2. Objetivos específicos 

 Determinar que existe relación entre liderazgo democrático y el clima laboral en 

los docentes de las instituciones educativas del distrito de Punchao, Huánuco 

2019. 

 Determinar que existe relación entre liderazgo autocrático y el clima laboral en los 

docentes de las instituciones educativas del distrito de Punchao, Huánuco 2019. 

 

 Determinar que existe relación entre liderazgo liberal y el clima laboral en los 

docentes de las instituciones educativas del distrito de Punchao, Huánuco 2019. 
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1.6. Hipótesis 

1.6.1. Hipótesis general 

Existe una relación positiva entre estilos de liderazgo y el clima laboral en las 

instituciones educativas del distrito de Punchao, Huánuco 2019. 

 

1.6.2. Hipótesis específicas 

 Existe relación entre liderazgo democrático y el clima laboral en las instituciones 

educativas del distrito de Punchao, Huánuco 2019. 

 

 Existe relación entre liderazgo autocrático y clima laboral en las instituciones 

educativas del distrito de Punchao, Huánuco 2019. 

 

 Existe relación entre liderazgo liberal y clima laboral en las instituciones educativas 

del distrito de Punchao, Huánuco 2019. 

 

1.7. Variables 

1.7.1. Variable independiente 

 

Estilos de liderazgo (V1) 

1.7.2. Variable dependiente 

 

Clima laboral (V2) 
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1.8. Operacionalización de variables 

 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS 

V1 
Estilos de 
liderazgo 

Liderazgo 
democrático 

1; 2; 3; 4; 5  
Encuesta valorada 
  
 

Liderazgo 
autocrático 

6; 7; 8; 9; 10 

Liberal  11; 12; 13; 14; 15 

V2 
Clima laboral 

Clima laboral 1-10 Encuesta valorada 

 
 

 

1.9. Definición operacional de términos 

 Estilos de Liderazgo 

Es la pauta de comportamiento que adopta el líder de un grupo o como la forma 

en que un líder orienta su actuación hacia los miembros del grupo. 

 

Es la que marca diferencias importantes en las pautas de relación que generan 

entre los miembros del grupo y en la calidad de los productos que elaboran. 

 

 Clima Laboral 

Es el contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto de aspectos tangibles e 

intangibles que están presentes de forma relativamente estable en una 

determinada organización, y que afecta a las actitudes, motivación y 

comportamiento de sus miembros y, por tanto, al desempeño de la organización. 
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Es la medición desde el punto de vista operativo a través del estudio de sus 

percepciones y descripciones, o mediante la observación y otras medidas 

objetivas. 
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CAPÍTULO II 

2. MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes 

 Urizar, A. (2015), en la tesis: Estilos de liderazgo en el desempeño laboral de los 

colaboradores de restaurante don Carlos, Cobán Alta Verapaz; de tipo 

correlacional; diseño no experimental; llega a la conclusión: A través de los 

resultados obtenidos de la prueba de estilos de liderazgo del INCAE, se determinó 

el estilo de liderazgo autocrático es el predominante en el grupo de participantes 

del estudio, al evaluar el estilo de liderazgo liberal, se observa como el estilo de 

liderazgo menos utilizado en la muestra evaluada, Se evidenció que el estilo de 

liderazgo participativo es utilizado a un nivel promedio, por el grupo de 

participantes del estudio. 

 

 Ayoub, L. (2010), en la tesis titulada:  Estilos de liderazgo y sus efectos en el 

desempeño de la administración pública mexicana; de tipo correlacional; diseño 

no experimental; y, a manera de conclusión dice que presentaron definiciones de 

liderazgo acordes a cada enfoque y se resaltaron los elementos de las teorías que 

sirvieron de base para integrar el modelo de liderazgo de alcance pleno y la teoría 

carismática. 

 

 Aranda, J. (2018), en la tesis: Estilos de liderazgo y la motivación laboral de los 

trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas año 2017; de tipo 

correlacional; diseño no experimental; concluye diciendo que existe una 

correlación directa y alta de los estilos de liderazgo y motivación laboral dándose 

un valor para 𝑝 =  0,000 y 𝑟 =  9,29 y con ello el autor prueba la hipótesis 

general de su investigación. 
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 León, N. (2015), en la tesis El clima organizacional y su relación con el estilo del 

liderazgo del director de la Institución Educativa Nº 5170 Perú Italia de Puente 

Piedra, provincia y región Lima, año 2013; de tipo correlacional; diseño no 

experimental; concluye diciendo que el clima organizacional tiene relación 

significativa con el estilo de liderazgo del director de la Institución Educativa 5170 

Perú Italia de Puente Piedra año 2013; decisión que se sustenta en el valor 

obtenido de la Prueba de Pearson de 0,912; además, y acepta la hipótesis de 

investigación; es decir, el clima organizacional tiene relación significativa con el 

estilo de liderazgo del director de la Institución Educativa 5170 Perú Italia de 

Puente Piedra año 2013. 

 

 Carnero E. (2012), en la tesis: Los estilos de liderazgo y el clima laboral de las 

instituciones educativas parroquiales de la ciudad de Huánuco – 2011; de tipo 

relacional; diseño no experimental; a manera de conclusión dice que los datos 

relacionados a estilos de liderazgo de acuerdo a test nos permite concluir que el 

50% de las instituciones educativas parroquiales de la ciudad de Huánuco 

predomina el estilo democrático, un 43,33% un estilo autocrático y un 6,7% un 

estilo liberal es por ello que encontramos un promedio de clima laboral. Los datos 

relacionados a clima laboral de acuerdo a la escala del cuestionario de la misma, 

nos permite concluir que el 70% de las instituciones educativas parroquiales de la 

ciudad de Huánuco se encuentran en un indicador alto de clima. 
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 Castillo, N. (2010), en la tesis Estilos de liderazgo directivo y su influencia en la 

gestión de las instituciones educativas públicas del nivel primario distrito de San 

Rafael Ambo 2010; de tipo correlacional; diseño no experimental; concluye 

diciendo que el estilo de liderazgo directivo que pueda incrementar la gestión es 

el estilo transformacional, el cual permite despertar un alto conocimiento de temas 

claves para el grupo y la institución y aumenta la confianza de la comunidad 

educativa, los resultados obtenidos demuestran que los directores de las 

instituciones educativas públicas del distrito de San Rafael no ayudan a los demás 

a centrarse en metas que son alcanzables, así mismo no cumplen 

adecuadamente con sus funciones como son: la gestión pedagógica, 

administrativa e institucional 

 

 Vela, A. (2013), en la tesis Estilos de liderazgo y la gestión pedagógica en la 

institución educativa secundaria del distrito de Chavín de Pariarca 2012; de tipo 

correlacional; diseño no experimental; concluye diciendo que el liderazgo se 

relaciona con la gestión pedagógica; puesto que en el campo de la educación cobra 

una gran relevancia, especialmente en el plano pedagógico por lo trascendente que 

significa para una sociedad la formación de líderes estudiantiles y juveniles 
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2.2. Bases teóricas  

2.2.1. Liderazgo 

El liderazgo produce deliberadamente una influencia en un grupo determinado de 

docentes con la finalidad de alcanzar un conjunto de metas preestablecidas de carácter 

beneficioso, útiles para la satisfacción de las necesidades verdaderas del grupo, por ello, 

requiere un conjunto de habilidades y una serie de comunicaciones impersonales por 

medio de los cuales el líder que dirige un grupo influye en su ambiente con el propósito 

de lograr una realización voluntaria y eficiente de los objetivos de las instituciones 

educativas en estudio (Centurión, 2017). 

 

Además, se considera que el liderazgo es el proceso por el cual un líder logra influir en 

otros seguidores con el propósito de lograr objetivos o metas comunes, a través de la 

interacción que se da entre los docentes de las instituciones educativas en estudio, cuya 

meta es iniciar y mantener altas expectativas y competencias para resolver problemas y 

lograr objetivos (Alatorre, 2013). 

 

Los líderes docentes dentro de una institución educativa son necesarias, porque, dadas 

sus cualidades innatas o aprendidas, sean capaces de dirigir a otro grupo de docentes 

y conseguir metas fijadas en común en los documentos de gestión de las instituciones 

educativas (Mestanza, 2017). 
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Las características de liderazgo docente es que logren involucrar a los otros actores 

educativos en favor de la gestión exitosa de las instituciones educativas donde laboran 

en el distrito de Punchao; se debe tener cuidado en la distribución equitativa del poder 

ya que, por lo general el líder tiene mayor poder y termina determinando la conducta de 

subordinación de los otros docentes, por el contrario, deben implementar un liderazgo 

con valores; por ello, la importancia del liderazgo radica en que es la base para poder 

guiar  a las instituciones educativas, y estas dependen de la capacidad de líder de sus 

docentes para llevar a cabo las metas trazadas en las herramientas de gestión (Muñoz, 

2019). 

 

2.2.2. El estilo de liderazgo autocrático 

La autocracia como característica de liderazgo, está direccionado hacia la obediencia 

absoluta de los otros docentes que no tienen las características de líder, su tendencia 

es “ordeno y mando”; es decir, es demasiado vertical; en este caso, el líder autocrático 

asume toda la responsabilidad de la toma de decisiones, es decir, de manera unilateral 

y conduce a los otros actores educativos con órdenes de modo obligatorio, brindando 

poca participación en la definición de las metas y tareas (Vásquez, 2018). 

 

El estilo en análisis se basa en amenazas y castigos, es evidente que no es el mejor en 

tiempos actuales, a pesar que permite tomar decisiones rápidas, es más sutil en los 

controles y también logra una mayor productividad; sin embargo, los docentes en las 

instituciones educativas tienen diferentes comportamientos y ello hace la aparición de 

grupos antagónicos, donde unos están a favor y otros en contra, por lo tanto, se 

resquebraja el clima laboral frenándose el desarrollo institucional. 
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2.2.3. Liderazgo democrático 

El estilo de liderazgo democrático es una característica del líder que le permite compartir 

las funciones con los otros actores educativos, estimulándoles la participación en la 

planificación y el logro de dichas metas; como consecuencia le direcciona al líder 

docente a impartir una mayor motivación para el cumplimiento de las metas trazadas, y, 

al no ser impuestas, entonces los otros docentes lo cumplen con mayor satisfacción y 

agrado (Saavedra, 2018). 

 

En una gestión con liderazgo democrático los otros actores educativos carentes de 

características de liderazgo, participan en la toma de decisiones, en la planificación y en 

otros actos de gestión de la institución educativa donde labora en funciones acordes a 

su competencia, ello hace que los acuerdos sean de cumplimiento obligatorio, también 

posibilita mayor aporte de ideas e innovaciones por parte de todos los actores 

educativos; en este sentido, los resultados que obtengan es importante para la institución 

(Sorados, 2015). 

 

En esta característica de gestión, el líder subordina sus decisiones a los criterios de la 

mayoría del grupo, esto hace que la decisión a tomar sea colegiada, y ello tiene ventajas 

porque el grupo de docentes trabaja sobre una decisión suya; por otro lado, si el grupo 

es dividido, entonces se produce la desventaja por desgaste, tratando de lograr dicha 

mayoría y consulta una y otra vez sin decidirse a actuar. 

 

El líder democrático se caracteriza principalmente por descentralizar la autoridad o el 

mando, los problemas que surgen las soluciona con las consultas, participación de los 
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seguidores, encargar en las responsabilidades de gestión de las instituciones educativas 

(Castillo, 2012). 

 

El estilo de liderazgo democrático en las instituciones educativas se fortalece cuando el 

trabajo es coordinado y en equipo; también inculca una sensación de participación a 

todos los otros actores educativos; llega a conocer las aptitudes de todos los docentes; 

además, consigue resultados integrando las competencias de cada miembro, evita la 

formación de subgrupos; sobre todo, evita que se produzcan situaciones que deban 

solucionarse mediante una votación. 

 

Sin embargo, deben tener cuidado cuando no se puede organizar a los otros actores 

educativos; la desorganización produce algunos problemas, como da lugar con 

frecuencia a una división de áreas de trabajo; las soluciones que terminan en dos 

alternativas no ofrecen ninguna solución; si hay un grupo mayoritario, su opinión suele 

adoptarse por encima de las objeciones de la minoría, estos casos no son nada 

favorables en la gestión de las instituciones educativas. 
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2.2.4. Liderazgo liberal 

El liderazgo es aquel en la que existe una gran pasividad en el desempeño de una 

función directriz; es decir, adaptado al plano educativo, sería cuando los actores 

educativos poseen completa libertad en el desarrollo de las actividades y la toma de 

decisiones, mientras que la participación del líder, es mínima en la determinación de las 

metas y objetivos; sin embargo, los miembros del grupo toman interés espontáneo en 

lograr los objetivos comunes, esperando a quien hace las veces de líder o dirija les ayude 

y les de consejos (González, 2019). 

 

Muchas veces en el tipo de liderazgo descrito no se cumplen los objetivos trazados, lo 

cual repercute que el trabajo tenga una baja productividad; sin embargo, hay situaciones 

en que el estilo funciona y tenga una alta productividad. 

 

El comportamiento de los docentes en las instituciones educativas es variado y en el 

distrito de Punchao no es la excepción, muchos docentes tienen rendimiento alto en 

gestiones autocráticas, un tanto menos, en las gestiones democráticas; también, quizá 

para algunos ejercer un liderazgo democrático sea la mejor opción, mientras que para 

otros el liderazgo autocrático es el que arroja mejores resultados; sin embargo, la 

importancia radica en darse cuenta de que estos estilos pueden ser apropiados en 

diferentes momentos y con diferentes propósitos (Molina, 2015). 

 

El estilo de liderazgo debe ser coherente con los objetivos, misión, visión y filosofía de 

las instituciones educativas y con lo que esperan los padres de familia y la comunidad 

en general. 
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2.2.5. Clima laboral 

El comportamiento organizacional tiene sus raíces en el enfoque conductista de la 

administración de todo tipo de instituciones dando pase a las especializaciones, en 

donde se cree que la atención específica a las necesidades de los trabajadores crea una 

mayor satisfacción y productividad; lo dicho se fundamenta en ciertos estudios en dónde, 

cada vez que se aumentaba el uso de la luz artificial en una subsidiaria aumentaba la 

productividad de los trabajadores; por el contrario, se bajaron la intensidad de la luz y la 

productividad siguió subiendo, en conclusión los trabajadores se sentían importantes ya 

que estaban siendo observados. 

 

Lo anterior fue criticado y desechado por carecer rigor científico; el movimiento de las 

relaciones humanas se basaba en la creencia de que existe un vínculo importante entre 

las prácticas administrativas, el estado de ánimo y la productividad; en las instituciones 

educativas, los actores educativos llevan diversas necesidades sociales a la institución 

y realizar sus tareas se convertían en grupos de trabajo, satisfaciendo las necesidades 

de los otros grupos, siendo estos últimos los más productivos (Betancourt, & Ramírez, 

2019). 

 

Sin duda alguna el clima laboral es un instintivo de la supervivencia interna de una 

empresa u organización lo que da como resultado generando un alto grado de 

competitividad laboral. 

 

Debe entenderse que clima laboral es el conjunto de cualidades, atributos o propiedades 

relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, 

sentidas o experimentadas por las personas que componen la organización y que 

influyen sobre su conducta (Peña, y Otros, 2015). 
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En el campo educativo clima laboral es el medio ambiente humano y físico en el que se 

desarrolla el trabajo cotidiano de los docentes y en general de todos los actores 

educativos; lo dicho, influye en la satisfacción y consecuentemente, en la productividad 

de los docentes  y por ende de la misma institución educativa, está relacionado con el 

“saber hacer“ del directivo y los docentes, también con el comportamiento de los todos 

los actores educativos, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interacción 

con la institución y con la propia actividad de cada uno (Beltrán, & Palomino, 2014). 

 

El clima laboral es la suma de las percepciones que los trabajadores tienen sobre el 

medio humano y físico donde se desarrolla la actividad cotidiana de las instituciones 

educativas, por lo tanto,  el clima laboral es un factor coyuntural en la vida de una 

organización, en este sentido el clima se asienta sobre la cultura organizacional, un 

factor más permanente derivado de la historia, los valores y la tradición de la 

organización; en ese sentido, el clima laboral evoluciona según dinámicas internas 

propias que dependen de procesos de percepción básicos como la credibilidad de la 

fuente, los procesos selectivos de llegada de la información, los liderazgos de opinión o 

las normas grupales. 

 

El clima laboral se constituye en un proceso sumamente complejo a raíz de la dinámica 

de organización, del entorno y de los factores humanos, muchas empresas e 

instituciones reconocen que uno de sus activos fundamentales es su capital humano y 

para estar seguros de la solidez de este recurso, las empresas requieren contar con 

mecanismos de medición periódica de su clima organizacional que está ligado con la 

motivación del personal y puede repercutir sobre su correspondiente comportamiento y 

su desempeño laboral (Brancato, 2011). 
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En el caso de educación, los docentes sienten que el clima es favorable cuando están 

haciendo algo útil que les proporciona un sentido de valor personal o su desempeño de 

gestión o pedagógico les va bien; en ese sentido, con frecuencia desean trabajos que 

representan un desafío y que sean intrínsecamente satisfactorios, además, buscan la 

responsabilidad y la oportunidad de tener éxito, quieren ser escuchados y tratados de tal 

manera que se les reconozca su valor como personas, también desean sentir que la 

institución se preocupa realmente por sus necesidades y problemas. 

 

El clima laboral varía a lo largo del tiempo en cada institución y va de favorable a neutro 

y a desfavorable; en este sentido, una valoración positiva del clima laboral indica sentido 

de pertenencia hacia la institución educativa, logro, afiliación, poder, productividad, baja 

fluctuación, satisfacción, adaptación e innovación (Silupu, 2019). 

 

Los estudios de clima laboral constituyen una valiosa herramienta en manos de los 

directivos y docentes con características de líder, como diagnóstico del funcionamiento 

organizacional y resultan de gran utilidad para comprender el comportamiento de los 

actores educativos y sus múltiples características en diferentes momentos o situaciones, 

para evaluar decisiones, acciones y programas puestos en práctica por las instituciones 

y servir de marco de referencia para planificar nuevas acciones. 

 

El conocimiento del clima laboral en toda institución permite tomar decisiones de 

retroalimentación los procesos que determinan los comportamientos organizacionales o 

institucionales, permitiendo, además, introducir cambios planificados, tanto en las 

actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o 

más de los subsistemas que la componen (Díaz, & Fernández, 2017). 
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2.2.6. Importancia del clima laboral 

El estudio del clima laboral en las instituciones y organizaciones surge desde la 

perspectiva del enfoque sistémico, teniendo en cuenta que el personal de toda 

organización está influenciado tanto por las características de la organización que le 

afectan en cada situación, como por sus propias características personales que le 

influyen en la percepción que tiene del entorno laboral, la adaptabilidad del personal está 

condicionado por ello; el personal docente de las instituciones educativas es lo mismo; 

en consecuencia, el clima laboral en las organizaciones e instituciones surge de 

la interacción entre las características organizacionales y personales del capital humano 

(Pesantez, & Guapacaza, 2012). 

 

Los estudios sobre el clima laboral tienen especial interés, en los tiempos actuales, ya 

que afecta a las características organizacionales e influye en las actitudes y conducta 

del personal, lo que repercute e incide, en la eficacia y eficiencia de las organizaciones 

e instituciones educativas; siempre, en las instituciones existe la necesidad de efectuar 

cambios y mejoras por la influencia ejercida por las transformaciones del entorno, en ese 

sentido, los cambios tienen que ir generalmente acompañados de cambios de las 

actitudes y de la conducta del personal. 

 

2.2.7. Factores internos del clima laboral 

En todas las instituciones existen las variables que influyen en diferentes niveles en la 

generación del ambiente de la organización; en este sentido, hay estudios que sostienen 

que el clima laboral en las instituciones educativas está configurado por la interacción y 

mezcla del sujeto; en este sentido, las características de cada docente, como: actitud, 

https://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
https://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
https://www.monografias.com/trabajos901/interaccion-comunicacion-exploracion-teorica-conceptual/interaccion-comunicacion-exploracion-teorica-conceptual.shtml
https://www.monografias.com/trabajos7/tain/tain.shtml
https://www.monografias.com/trabajos11/veref/veref.shtml
https://www.monografias.com/trabajos11/veref/veref.shtml
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personalidad, valores, expectativas, motivaciones, estado anímico, vida familiar, y otros, 

influyen en el clima laboral y su percepción del mismo. 

 

Los otros factores son los equipos que desarrollan las relaciones interpersonales; la 

estructura, es decir la organización de las instituciones en donde las relaciones entre 

grupos fluyan de forma natural; las políticas de personal que son acciones concretas de 

las instituciones en mejorar el clima laboral; el liderazgo, la cultura, los factores físicos y 

los factores externos, todos ellos con la finalidad de mejorar el clima laboral a través de 

un estilo pertinente de gestión en las instituciones educativas de Punchao (Parrilla, 

2019). 

 

2.2.8. Factores externos del clima laboral 

Los factores externos del clima laboral son los clientes, proveedores, las 

administraciones públicas, competencia o la propia sociedad, y todos ellos influyen en 

las empresas y en las instituciones educativas (Tapia, 2011). 

 

En las gestiones por inercia el clima laboral no ha sido, ni es tomado en cuenta por los 

líderes de las instituciones, y en las empresas productivas solo se preocupan de buscar 

la máxima rentabilidad y los mayores beneficios, sin tener en cuenta algunas de las 

variables que intervienen en este proceso, especialmente aquellas relacionadas con el 

clima laboral, la motivación o el talento profesional. 

 

Sin embargo, a lo largo de las últimas décadas con múltiples estudios se ha demostrado 

que el clima laboral, o el ambiente de trabajo, es uno de los factores que más influyen 

en la productividad de los trabajadores y un mejor desempeño de los docentes en 

beneficio de las instituciones educativas donde laboran; puesto que, una de las 

https://www.isotools.org/soluciones/personas/clima-laboral/
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condiciones valoradas por los docentes y trabajadores en general, es el establecimiento 

de un ambiente de trabajo agradable, seguro y  positivo, donde reinen unas buenas 

relaciones entre todos sus miembros, tanto con los altos cargos de la empresa como con 

el resto de compañeros (Bravo, & Salazar, 2017). 

 

No obstante, el clima laboral no se mide sólo en función de las condiciones físicas del 

lugar o de las relaciones con los demás. El ambiente de trabajo contiene una parte 

subjetiva que varía en función de las perspectivas y de las expectativas personales de 

cada trabajador o docente y por las aspiraciones individuales de cada uno de ellos; en 

ese sentido, pese a que las relaciones entre sus miembros sean positivas, un trabajador 

o docente que no encuentra satisfacción personal en su puesto laboral, no podrá hablar 

de un clima laboral positivo. 

 

Hay múltiples factores clave para crear un ambiente laboral estable y productivo en la 

empresa o instituciones educativa; en ese sentido, además de reconocer el trabajo bien 

hecho, se debe propiciar el reconocimiento y/o recompensar a los trabajadores y 

docentes por sus esfuerzos; si quieres agradecer, hay muchas maneras de hacerlo en 

favor de los miembros del equipo laboral su involucramiento y compromiso con la 

empresa o con la institución educativa, en ese sentido, una de las formas usadas es 

económicamente; sin embargo, existen otras recompensas menos costosas para la 

empresa e igual o más satisfactorias para los trabajadores, como horarios más flexibles, 

días libres o contribuir al desarrollo profesional de los trabajadores (Venutolo, 2009). 
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2.3. Definición conceptual de términos 

 Liderazgo 

Es la influencia interpersonal ejercida en una situación, dirigida a través del 

proceso de comunicación humana a la consecución de uno o diversos objetivos 

específicos. 

 

 Estilo Autocrático 

Es el estilo de liderazgo en el que hay claramente un líder que manda y gobierna 

al grupo, que son subordinados a él. El poder, la fuerza y el gobierno residen en 

una única figura, la del líder. 

 

 Estilo Democrático 

Es la priorización de la participación de todo el grupo, aquí, el líder promueve el 

diálogo entre su grupo para que entre todos se llegue a la mejor conclusión, y por 

ello recibe la denominación de liderazgo democrático o participativo. 

 

 Estilo Liberal 

Es el estilo donde el líder delega toda la autoridad a sus seguidores, dejando así 

de asumir las responsabilidades mientras que los seguidores obtienen su propia 

motivación, guía y control alcanzando así una mayor independencia operativa y 

es entonces cuando el líder depende de los seguidores para establecer los 

objetivos. 
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 Clima Laboral 

Es el medio ambiente humano y físico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. 

 

Es el que influye en la satisfacción y por lo tanto en la productividad de los 

individuos y por ende de la misma institución o empresa. 

 

Está relacionado con el “saber hacer “del directivo, con los comportamientos de 

las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interacción con 

la empresa, con las máquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada 

uno. 

 

 Desempeño profesional docente 

Es la actuación del profesor de acuerdo a sus competencias pedagógicas para 

poder orientar, guiar y evaluar el proceso de aprendizaje del alumno, para lo cual 

se debe tener el dominio de tareas y funciones específicas para la función 

docente. 

 

 Capacidad de gestión institucional 

Son los desempeños o acciones observables que evidencia el director al momento 

de diagnosticar las características de la institución educativa y de todo aquello que 

influye en el logra de las metas de aprendizaje; establece metas, objetivos e 

indicadores en función del logro de aprendizaje; propicia espacios de integración 

del personal de la institución educativa que dirige en donde fomenta un clima 

laboral favorable; además, identifica y analiza situaciones conflictivas, y plantea 

alternativas de solución. 
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 Plan de acción 

Es aquel que toma en cuenta las iniciativas y las prioriza para poder responder a 

una situación problemática y que es necesario resolver. Es una guía para 

organizar, orientar e implementar un conjunto de tareas necesarias para llevar a 

cabo una propuesta de intervención. 

 

 Plan anual de trabajo 

Es la herramienta de gestión operativa, funcional y articuladora. Expone las 

acciones que desarrollará la institución educativa para la mejora de los 

aprendizajes. 

 

 Problema 

Es una disonancia o distancia entre lo que se pretende y lo que la realidad refleja. 

Es la diferencia que existe entre lo real, lo que tenemos y lo que deseamos tener. 

Es vivido como una insatisfacción, una carencia, una dificultad que causa malestar 

e impide llegar a las metas deseadas. 
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 Habilidad en el manejo administrativo de los recursos educativos 

Son los desempeños o acciones observables que evidencia un director, durante 

su gestión óptima de la infraestructura, equipamiento y material educativo 

disponible en beneficio de un aprendizaje de calidad; gestiona el uso óptimo del 

tiempo, de los recursos financieros, todo ello en beneficios de las metas trazadas 

por la institución educativa (Mestanza, 2017). 
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CAPÍTULO III 

3. MARCO METODOLÓGICO 

2.2. Ámbito 

 

El estudio se hizo con los docentes de las Instituciones Educativas del distrito de 

Punchao de la Región Huánuco que se encuentra ubicada a 50 km, a un recorrido de 5 

horas para llegar a la Institución Educativa. 

 

2.3. Población y muestra 

2.3.1. Población – muestra 

La población – muestra del estudio estuvo conformado por todos los docentes de las 

Instituciones Educativas del distrito de Punchao, Huánuco 2019. 

 

 

Tabla Nº 01: Población-muestra de docentes Inicial, Primaria, Secundaria de las Instituciones 

Educativas del distrito de Punchao. 

 

NIVEL TOTAL 

Inicial 6 

Primaria 15 

Secundaria 20 

Total 41 
Fuente: Registro de asistencia de docentes 2019 

Diseño: investigadora 
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3.3. Tipo de estudio. 

El tipo de estudio es correlacional (Paragua, 2020), porque se busca correlacionar los 

estilos de liderazgo (V1) con el clima laboral (V2). En ese sentido, los estudios 

correlacionales tienen como propósito establecer el grado de dependencia de la V2 

respecto a la V1 en un contexto en particular (Hernández, S. 2010). 

 

3.4. Diseño y esquema de investigación 

El diseño del estudio es no experimental, porque a través de la correlación se busca el 

grado de dependencia de la variable dos, respecto de la variable uno, en este diseño no 

se manipulan las variables en estudio (Paragua, 2014). 

El esquema del diseño es el siguiente: 

 

                  Ox 

 
 
 

      M                        r 
  
     
 
                            Oy 
 

 

Donde: 

 M : muestra de estudio 

 O1: Estilos de liderazgo (V1) 

 O2: Clima laboral (V2) 

                r: coeficiente de correlación 
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3.5. Instrumentos de recolección de datos 

El instrumento de recolección de datos fue el test valorado, con cinco ítems por cada 

dimensión, haciendo un total de quince ítems por el total de las tres dimensiones por la 

variable Estilos de Liderazgo (V1). 

 

El instrumento de recolección de datos fue el test valorado para la variable clima laboral, 

con 10 ítems (Paragua 2012).  tal como se observa en el Anexo Nº 3. 

 

3.6. Técnicas para el procesamiento y presentación de datos 

Los datos recogidos serán procesados con el software Excel, encontrándose el 

coeficiente de determinación los mismos que serán interpretados por la investigadora. 

 

La presentación de los datos procesados se hizo a través de distribuciones de frecuencia 

y gráficos de regresión lineal simple, con la ecuación general    𝑦 = 𝑎𝑥 + 𝑏. 

 

Las presentaciones serán analizado, evaluados e interpretados en la presentación de 

los resultados. 
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CAPÍTULO IV 

4. RESULTADOS 

En esta parte se hace el análisis descriptivo y se presenta la sistematización de los 

resultados del trabajo de campo, los mismos que permiten expresar el comportamiento 

de las variables y sus dimensiones de forma independiente y relacionadas entre sí. 

 

Los referidos resultados (Anexo N° 05), se presentan en tablas y gráficos, resaltando las 

frecuencias absoluta y porcentual; también se muestra la prueba de hipótesis a través 

de Rho de Spearman para determinar el nivel de relación que tienen las variables y sus 

dimensiones 

 

4.1. Resultados sobre la variable uno: Estilos de liderazgo 

 

Tabla N° 02. Promedio de estilos de Liderazgo (V1) 

 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válidos Nunca 
A veces 

Medianamente 
Casi siempre 

Siempre 

0 
5 
25 
11 
0 

0 
12,2 
61,0 
26,8 

0 

0 
12,2 
61,0 
26,8 

0 

0 
12,2 
73,2 
100,0 
100,0 

Total 41 100 100 100 

 

Fuente: Test valorado sobre estilos de liderazgo 

Diseño: Tesista 
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Gráfico N° 01: Estilos de liderazgo 

 
Fuente: Tabla N° 02 
Elaboración: Tesista 

 
 

 

En la Tabla N° 02 y el gráfico que antecede, se evidencia los resultados sobre los estilos 

de liderazgo; en este sentido, el 12,2% de las unidades de análisis se ubicaron en la 

escala de a veces, el 61% en medianamente, el 26,8% en casi siempre, y ninguno 

mostró dichas habilidades en las escalas de nunca ni siempre; es decir, estos 

resultados evidencian que la mayoría de los docentes expresan que los esilos de 

liderazgo: autocrático, democrático, y liberal son medianamente eficaces 
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4.1.1. Resultados generales sobre la dimensión 1: Estilo de liderazgo autocrático 

 

Tabla N° 03. Estilo de liderazgo autocrático (D1) 

 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

 
 

Válidos 

Nunca 
A veces 

Medianamente 
Casi siempre 

Siempre 

4 
7 
23 
7 
0 

9,8 
17,1 
56,1 
17,1 

0 

9,8 
17,1 
56,1 
17,1 

0 

9,8 
26,8 
82,9 
100,0 
100,0 

Total 41 100 100 100 

Fuente: Test valorado sobre estilos de liderazgo 

Diseño: Tesista 

 

 

 

Gráfico N° 02. Estilo de liderazgo autocrático (D1) 

 

 
Fuente: Tabla N° 03 

Diseño: Tesista 
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En la tabla N° 03 y el gráfico que antecede se evidencia los resultados sobre el estilo de 

liderazgo autocrático; en ese sentido, el 9,8% de las unidades de análisis se ubicaron en 

la escala de nunca, el 17,1% en a veces el 56,1% en medianamente, el 17,1% en casi 

siempre, y ninguno se ubicó en la escala de siempre; es decir estos resultados 

evidencian que la mayoría de los docentes manifiestan que el estilo de liderazgo 

autocrático es medianamente eficaz . 

 

 Resultados de los ítems correspondientes a la dimensión 1 estilo de 

liderazgo autocrático 

 

Se analizan y presentan las tablas que muestran los resultados de los ítems 

correspondientes a la dimensión uno: estilo de liderazgo autocrático, de forma 

específica 

 

Tabla N° 04. Los objetivos institucionales lo establecen cada docente de la institución educativa 
  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

 
 

Válidos 

Nunca 
A veces 

Medianamente 
Casi siempre 

Siempre 

5 
12 
17 
6 
1 

12,2 
29,3 
41,5 
14,6 
2,4 

12,2 
29,3 
41,5 
14,6 
2,4 

12,2 
41,5 
82,9 
97,6 
100,0 

Total 41 100 100  

Fuente: Test valorado 
Diseño: Tesista 

 
 

En la tabla N° 04 se muestra los resultados sobre el ítem 1: Los objetivos institucionales 

lo establecen cada docente de la institución educativa; los docentes contestaron en su 

mayoría en las escalas de medianamente (41,5%) y a veces (29,3%). 
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Tabla N° 05. Los docentes interfieren en la labor profesional del personal 

 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

 
 

Válidos 

Nunca 
A veces 

Medianamente 
Casi siempre 

Siempre 

10 
13 
10 
4 
4 

24,4 
31,7 
24,4 
9,8 
9,8 

24,4 
31,7 
24,4 
9,8 
9,8 

24,4 
56,1 
80,5 
90,2 
100,0 

Total 41 100 100  

Fuente: Test valorado 

Diseño: Tesista 

 

 

 

 

Respecto al ítem 2: Los docentes  interfieren en la labor profesional del personal; los 

docentes contestaron en su mayoría en las escalas de medianamente (24,4%), a veces 

(31,7%) y nunca (24,4%). 

 

Tabla N° 06. Toma decisiones sin consultar a los trabajadores de su institución 

 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

 
 

Válidos 

Nunca 
A veces 

Medianamente 
Casi siempre 

Siempre 

14 
12 
7 
7 
1 

34,1 
29,3 
17,1 
17,1 
2,4 

34,1 
29,3 
17,1 
17,1 
2,4 

34,1 
63,4 
80,5 
97,6 
100,0 

Total 41 100 100  

Fuente: Test valorado 

Diseño: Tesista 

 
 
 
  

Respecto al ítem: Toma decisiones sin consultar a los trabajadores de su Institución; los 

docentes contestaron en su mayoría en las escalas de nunca (34,1%) y a veces 

(29,3%). 

 

  



36 
 

 
 

Tabla N° 07. En la institución donde trabaja, se encuentran soluciones satisfactorias a los problemas 

 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

 
 

Válidos 

Nunca 
A veces 

Medianamente 
Casi siempre 

Siempre 

2 
8 
6 

14 
11 

4,9 
19,5 
14,6 
34,1 
26,8 

4,9 
19,5 
14,6 
34,1 
26,8 

4,9 
24,4 
39,0 
73,2 
100,0 

Total 41 100 100  

Fuente: Test valorado 

Diseño: Tesista 

 

 

 

 

Respecto al ítem: En la Institución donde trabaja  se encuentran soluciones satisfactorias 

a los problemas; los docentes contestaron en su mayoría en las escalas de casi siempre 

(34,1%) y a siempre (26,8%). 

 

 

Tabla N° 08. Los docentes que demuestren ser competentes no deben ser supervisores 

 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

 
 

Válidos 

Nunca 
A veces 

Medianamente 
Casi siempre 

Siempre 

9 
10 
5 

10 
7 

22,0 
24,4 
12,2 
24,4 
17,1 

22,0 
24,4 
12,2 
24,4 
17,1 

22,0 
46,3 
58,5 
82,9 
100,0 

Total 41 100 100  

Fuente: Test valorado 

Diseño: Tesista 

 

 

 

 

 

Respecto al ítem: Los docentes que demuestren ser competentes no deben ser 

supervisados; los docentes contestaron en su mayoría en las escalas de a veces y casi 

siempre en 24,4% respectivamente. 
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4.1.2. Resultados generales sobre la dimensión 2: estilo de liderazgo democrático. 

 
Tabla N° 09. Estilo de liderazgo democrático (D2) 

 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

 
 

Válidos 

Nunca 
A veces 
Medianamente 
Casi siempre 
Siempre 

0 
7 

14 
16 
4 

0 
17,1 
34,1 
39,0 
9,8 

0 
17,1 
34,1 
39,0 
9,8 

0 
17,1 
51,2 
90,2 
100,0 

Total 41 100 100  

Fuente: Test valorado 

Diseño: Tesista 

 
 
 
 

Gráfico N° 03. Estilo de liderazgo democrático (D2) 

 
Fuente: Tabla N° 09 
Elaboración: Tesista 

 
 
 
 

En la tabla N° 09 y gráfico que antecede se muestra los resultados sobre el estilo de 

liderazgo democrático; en ella, el 17,1% de las unidades de análisis se ubicaron en la 

escala de a veces el 34,1%; en medianamente el 39,0%; en casi siempre, el 9,8% en 

siempre y ninguno se ubicó en la escala de nunca; es decir estos resultados evidencian 
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que la mayoría de los docentes manifiestan que el estilo de liderazgo demcrático es 

superior a medianamente eficaz. 

 

 Resultados de los ítems correspondientes a la dimensión 2: estilo de 

liderazgo democrático 

 

En este sentido, se muestran las tablas estadísticas con los resultados por ítems 

respectivos de la dimensión 2, estilo de liderazgo democrático de forma 

específica. 

 

Tabla N° 10. Animo a los miembros de mi institución a participar en la toma de decisiones y trato de 

implementar sus ideas y sugerencias 

 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

 
 

Válidos 

Nunca 
A veces 
Medianamente 
Casi siempre 
Siempre 

1 
11 
10 
11 
8 

2,4 
26,8 
24,4 
26,8 
19,5 

2,4 
26,8 
24,4 
26,8 
19,5 

2,4 
29,3 
53,7 
80,5 
100,0 

Total 41 100 100  

Fuente: Test valorado 

Diseño: Tesista 

 

 

 

 
Sobre el ítem: Animo a los miembros de mi Institución  a participar en la toma de 

decisiones y trato de implementar sus ideas y sugerencias; los docentes contestaron en 

su mayoría en las escalas de a veces (26,8%), medianamente (24,4%) y casi siempre 

(29,3%). 
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Tabla N° 11. Monitoreo muy de cerca la duración de las tareas para asegurarme que serán completadas 

a tiempo 

 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

 
 

Válidos 

Nunca 
A veces 
Medianamente 
Casi siempre 
Siempre 

1 
12 
14 
10 
4 

2,4 
29,3 
34,1 
24,4 
9,8 

2,4 
29,3 
34,1 
24,4 
9,8 

2,4 
31,7 
65,9 
90,2 
100,0 

Total 41 100 100  

Fuente: Test valorado 

Diseño: Tesista 

 

 

 

 

Respecto al ítem: Monitoreo muy de cerca la duración de las tareas para asegurarme 

que serán completadas a tiempo; los docentes contestaron en su mayoría en las escalas 

de medianamente (34,1%) y a veces (29,3%). 

 
Tabla N° 12. Acepto las aportaciones de los docentes de la Institución Educativa donde trabajo 

 

  Frecuenc
ia 

Porcentaje Porcentaj
e válido 

Porcentaje 
acumulado 

 
 

Válidos 

Nunca 
A veces 
Medianamente 
Casi siempre 
Siempre 

0 
8 
4 
16 
13 

0 
19,5 
9,8 
39,0 
31,7 

0 
19,5 
9,8 

39,0 
31,7 

0 
19,5 
29,3 
68,3 
100,0 

Total 41 100 100  

Fuente: Test valorado 

Diseño: Tesista 

 

 

 

 

Respecto al ítem: Acepto las aportaciones de los docentes de la Institución Educativa 

donde trabajo; los docentes contestaron en su mayoría en las escalas de casi siempre 

(39,0%) y siempre (31,7%). 
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Tabla N° 13. Me gusta ayudar a los docentes a realizar nuevas tareas o procedimientos 

 

  Frecuenc
ia 

Porcentaje Porcentaj
e válido 

Porcentaje 
acumulado 

 
 

Válidos 

Nunca 
A veces 
Medianamente 
Casi siempre 
Siempre 

1 
11 
8 
12 
9 

2,4 
26,8 
19,5 
29,3 
22,0 

2,4 
26,8 
19,5 
29,3 
22,0 

2,4 
29,3 
48,8 
78,0 
100,0 

Total 41 100 100  

Fuente: Test valorado 

Diseño: Tesista 
 
 
 
 

En cuanto al ítem: Me gusta ayudar a los docentes a realizar nuevas tareas o 

procedimientos; los docentes contestaron en su mayoría en las escalas de a veces 

(26,8%) y casi siempre (29,3%). 

 
Tabla N° 14. Aconsejo a los docentes de mi institución para que mejoren en su desempeño, es mi 

naturaleza 

 

  Frecuenc
ia 

Porcentaje Porcentaj
e válido 

Porcentaje 
acumulado 

 
 

Válidos 

Nunca 
A veces 
Medianamente 
Casi siempre 
Siempre 

3 
9 
10 
15 
4 

7,3 
22,0 
24,4 
36,6 
9,8 

7,3 
22,0 
24,4 
36,6 
9,8 

7,3 
29,3 
53,7 
90,2 
100,0 

Total 41 100 100  

Fuente: Test valorado 

Diseño: Tesista 

 
 
 
 

Respecto al ítem: Aconsejo a los docentes de mi Institución para que mejoren en su 

desempeño, es mi naturaleza; los docentes contestaron en su mayoría en las escalas 

de medianamente (24,4%) y casi siempre (29,3%). 
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4.1.3. Resultados generales sobre la dimensión 3: estilo de liderazgo liberal. 

 

Tabla N° 15. Estilo de liderazgo liberal (D3) 

 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

 
 

Válidos 

Nunca 
A veces 
Medianamente 
Casi siempre 
Siempre 

0 
6 
21 
14 
0 

0 
14,6 
51,2 
34,1 

0 

0 
14,6 
51,2 
34,1 

0 

0 
14,6 
65,9 
100,0 
100,0 

Total 41 100 100  

Fuente: Test valorado 

Diseño: Tesista 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gráfico N° 04.  

 
Fuente: Tabla N° 17 

Elaboración: Tesista 
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En la tabla y gráfico se evidencia resultados sobre el estilo de liderazgo liberal. El 14,6% 

de unidades de análisis se ubicaron en la escala de a veces, el 51,2% en 

medianamente, el 34,1% en casi siempre, y ninguno se ubicó en las escalas de 

siempre ni nunca; es decir estos resultados evidencian que la mayoría de los docentes 

manifiestan que el estilo de liderazgo liberal es medianamente eficaz. 

 

 Resultados de los ítems correspondientes a la dimensión 3: estilo de 

liderazgo liberal 

 

Se presentan los resultados en tablas sobre los ítems correspondientes a la 

dimensión 3 que son los siguientes. 

 

Tabla N° 16. Si los docentes están en desacuerdo sobre la forma de ejecutar un objetivo, usted 

interviene para pedir que resuelvan sus diferencias y avisen sus resultados 

 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

 
 

Válidos 

Nunca 
A veces 
Medianamente 
Casi siempre 
Siempre 

2 
9 
19 
7 
4 

4,9 
22,0 
46,3 
17,1 
9,8 

4,9 
22,0 
46,3 
17,1 
9,8 

4,9 
26,8 
73,2 
90,2 
100,0 

Total 41 100 100  

Fuente: Test valorado 

Diseño: Tesista 

 

 

 
 

En cuanto al ítem: Si los docentes  están en desacuerdo sobre la forma de ejecutar un 

objetivo, usted interviene para pedir que resuelvan sus diferencias y avisen sus 

resultados; los docentes contestaron en su mayoría en las escalas de medianamente 

(46,3%) y a veces (22,0%). 
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Tabla N° 17. Son ustedes mismos quienes deben procurarse adecuada información para su autocontrol 

 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

 
 

Válidos 

Nunca 
A veces 
Medianamente 
Casi siempre 
Siempre 

0 
5 
10 
16 
10 

0 
12,2 
24,4 
39,0 
24,4 

0 
12,2 
24,4 
39,0 
24,4 

0 
12,2 
36,6 
75,6 
100,0 

Total 41 100 100  

Fuente: Test valorado 

Diseño: Tesista 

 

 

 

 
Interpretación: Respecto al ítem: Son ustedes mismos quienes deben procurarse 

adecuada información para su autocontrol; los docentes contestaron en su mayoría en 

las escalas de medianamente (24,4%), casi siempre (39,0%) y siempre (24,4%). 

 

Tabla N° 18. Se preocupa solo de los resultados, sin entrometerse nunca examinar los métodos y 

procedimientos que emplea su personal 

 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

 
 

Válidos 

Nunca 
A veces 
Medianamente 
Casi siempre 
Siempre 

5 
11 
16 
6 
3 

12,2 
26,8 
39,0 
14,6 
7,3 

12,2 
26,8 
39,0 
14,6 
7,3 

12,2 
39,0 
78,0 
92,7 
100,0 

Total 41 100 100  

Fuente: Test valorado 

Diseño: Tesista 

 

 

 

Respecto al ítem: Se preocupa sólo de los resultados, sin entrometerse nunca a 

examinar los métodos y procedimientos que emplea su personal; los docentes 

contestaron en su mayoría en las escalas de medianamente (39,0%) y a veces (26,8%). 

 

 

 

 



44 
 

 
 

Tabla N° 19. Los docentes poseen completa libertad en el desarrollo de las actividades y la toma de 

decisiones, mientras que el líder, si participa, es de manera mínima 

 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

 
 

Válidos 

Nunca 
A veces 
Medianamente 
Casi siempre 
Siempre 

0 
9 
15 
13 
4 

0 
22,0 
36,6 
31,7 
9,8 

0 
22,0 
36,6 
31,7 
9,8 

0 
22,0 
58,5 
90,2 
100,0 

Total 41 100 100  

Fuente: Test valorado 

Diseño: Tesista 

 

 

 

 

En cuanto al ítem: Los docentes poseen completa libertad en el desarrollo de las 

actividades y la toma de decisiones, mientras que el líder, si participa, es de manera  

mínima; los docentes contestaron en su mayoría en las escalas de medianamente 

(36,6%) y casi siempre (31,7%). 

 
 
Tabla N° 20. Participa de manera libre en las decisiones que toman los docentes o espera la opinión de 

los demás 

 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

 
 

Válidos 

Nunca 
A veces 
Medianamente 
Casi siempre 
Siempre 

0 
10 
11 
11 
9 

0 
24,4 
26,8 
26,8 
22,0 

0 
24,4 
26,8 
26,8 
22,0 

0 
24,4 
51,2 
78,0 
100,0 

Total 41 100 100  

Fuente: Test valorado 

Diseño: Tesista 

 

 
 

Respecto al ítem: Participa de manera libre en las decisiones que toman  los docentes o 

espera la opinión de los demás; los docentes contestaron en su mayoría en las escalas 

de medianamente y casi siempre (26,8% por lado). 
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4.2. Resultados sobre la variable 2: Clima laboral 

 

 

Tabla N° 21. Clima laboral (V2) 

 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

 
 

Válidos 

Nunca 
A veces 
Medianamente 
Casi siempre 
Siempre 

0 
2 
12 
21 
6 

0 
4,9 
29,3 
51,2 
14,6 

0 
4,9 
29,3 
51,2 
14,6 

0 
4,9 

34,1 
85,4 
100,0 

Total 41 100 100  

Fuente: Test valorado 

Diseño: Tesista 

 

 

 

Gráfico N° 05. Clima laboral (V2) 

 

 
Fuente: Tabla N° 21 

Elaboración: Tesista 

 
 

En la tabla N° 21 y el gráfico que antecede, se muestran los resultados sobre el clima 

laboral en las instituciones educativas del distrito de Punchao. El 4,9% de unidades de 

análisis mostraron su apreciación en la escala de a veces, el 29,3% en medianamente, 
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el 51,2% en casi siempre, el 14,6% en siempre y ninguno mostró en la escala de 

nunca; es decir estos resultados evidencian que el clima laboral es favorable. 

4.3. Análisis inferencial y contraste de hipótesis 

En esta parte se presentan los resultados de las pruebas de hipótesis respectivas y, las 

características de los datos que propiciaron la realización de la prueba no paramétrica 

mediante la correlación Rho de Spearman. 

 

En este proceso se tuvo en cuenta el p-valor obtenido en relación al nivel de significancia; 

es decir si el p-valor es mayor al nivel de significancia, se aceptará la hipótesis nula; si 

resulta menor se rechazará dicha hipótesis. 

 

4.3.1. Prueba de normalidad 

 

Para verificar si la prueba de la hipótesis es paramétrica o no paramétrica se realizó la 

prueba de normalidad para las observaciones generales de las variables en estudio y las 

dimensiones de la variable 1 implicadas en las contrastaciones de hipótesis. 

 

 Planteo de hipótesis para normalidad 

H0: Los datos se ajustan a una distribución aproximadamente normal. 

 

Ha: Los datos no se ajustan a una distribución aproximadamente normal 

 

 Nivel de significancia: α = 0.05 

 Estadístico de prueba de normalidad: Método de Shapiro Wilk en razón de que 

la cantidad de datos es menor que 50. 
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TABLA N° 22. Valores de normalidad para los datos de las variables en estudio 

 

 Kolmogorov-Smirnov Shapiro-WIlk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl SIg 

V1: Estilo de liderazgo 

D1: Estilo de liderazgo autocrático 

D2: Estilo de liderazgo democrático 

D3: Estilo de liderazgo liberal 

V2: Clima laboral 

0,326 

0,323 

0,232 

0,272 

0,283 

41 

41 

41 

41 

41 

0,000 

0,000 

0,000 

0,000 

0,000 

0,769 

0,826 

0,876 

0,792 

0,851 

41 

41 

41 

41 

41 

0,000 

0,000 

0,000 

0,000 

0,000 

Corrección de la significancia de Lilliefors 

 

 

 

 Decisión: como la significancia de los datos de las variables son menores que el 

nivel de significancia 0,05; es decir las observaciones no se ajustan a una 

distribución aproximadamente normal, entonces se rechaza la hipótesis nula. 

 

Por lo tanto, el contraste de la hipótesis corresponde a una prueba estadística no 

paramétrica. 

 

En consecuencia, la contrastación de la hipótesis se realiza con Rho de Spearman 

teniendo en cuenta el p-valor, asimismo el valor de Rho permite verificar el grado 

de relación. 

 

4.3.2. Contraste de la hipótesis general 

 Formulación de la hipótesis 

 

H0: No existe relación positiva por debajo del nivel alto entre los estilos de 

liderazgo y el clima laboral en las instituciones educativas del distrito de 

Punchao, Huánuco 2019. 

H1: Existe relación positiva por debajo del nivel alto entre los estilos de 

liderazgo y el clima laboral en las instituciones educativas del distrito de 

Punchao, Huánuco 2019. 
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Donde: 

H0: Hipótesis nula   

H1: Hipótesis alternativa  

 

 Determinación del nivel de significancia α de la prueba 

Se asume el nivel de significación de α = 0,05. 

 

 Determinación del estadístico de la prueba Rho de Spearman 

 

El estadístico adecuado para la prueba es la distribución Rho de Spearman 

mediante el contraste de asociación. 

 

𝑟ℎ𝑜 = 1 −
6 ∑ 𝑑𝑖

2𝑛
𝑖=1

𝑛(𝑛2 − 1)
 

 

Dónde: 

n: Cantidad de sujetos que se clasifican. 

di: Diferencia entre el rango de sujetos de una variable con otra, según jerarquía. 
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De acuerdo al estadístico SPSS se obtuvo el siguiente resultado: 

 
TABLA N° 23. Correlaciones 

 

 V1 
Estilos de 
liderazgo 

V2 
Clima Laboral 

 
Rho de 

Spearman 

V1: Estilos 
de liderazgo 

Coeficiente de correlación 
Sig. (bilateral) 

N 

1,000 
. 

41 

0,499 ** 
0,001 

41 

V2: Clima 
Laboral 

Coeficiente de correlación 
Sig. (bilateral) 

N 

0,499 ** 
0,001 

41 

1,000 
. 

41 

Fuente: Encuesta 

Elaboración: Tesista 

 

 

 Decisión 

Como el 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 =  0.001 es menor que el 𝑛𝑖𝑣𝑒𝑙 𝑑𝑒 𝑠𝑖𝑔𝑛𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑛𝑐𝑖𝑎 =

 0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula, en consecuencia, se afirma que 

existe una relación significativa entre los estilos de liderazgo y el clima laboral en 

las instituciones educativas del distrito de Punchao, Huánuco 2019; asimismo de 

acuerdo al valor 𝑟ℎ𝑜 = 0,499 se evidencia que los estilos de liderazgo y el clima 

laboral tienen una relación positiva moderada, indicando que los estilos de 

liderazgo en lo que conciernen a lo autocrático, democrático y liberal tienen que 

mejorar para fortalecer el clima laboral. 

 

4.3.3. Contraste de las hipótesis específicas 

Las hipótesis específicas se sometieron a prueba con el mismo procedimiento que al 

objetivo general. 
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a) Contrastación de la hipótesis específica 1 

 Formulación de la hipótesis 

 

H0: No existe relación positiva por debajo del nivel alto entre el estilo de 

liderazgo autocrático y el clima laboral en las instituciones educativas 

del distrito de Punchao Huánuco – 2019. 

 

H1: Existe relación positiva por debajo del nivel alto entre el estilo de 

liderazgo autocrático y el clima laboral en las instituciones educativas 

del distrito de Punchao Huánuco – 2019. 

 

Donde: 

H0: Hipótesis nula   

H1: Hipótesis alternativa 

  

 Determinación del nivel de significancia α de la prueba 

Se asume el nivel de significación de 𝛼 =  0,05. 

 

 Determinación del estadístico de la prueba Rho de Spearman. 

El estadístico adecuado para la prueba es la distribución Rho de Spearman 

mediante el contraste de asociación. 

 

𝑟ℎ𝑜 = 1 −
6 ∑ 𝑑𝑖

2𝑛
𝑖=1

𝑛(𝑛2 − 1)
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Dónde: 

n: Cantidad de sujetos que se clasifican. 

di: Diferencia entre el rango de sujetos de una variable con otra, según jerarquía. 

 

De acuerdo al estadístico SPSS se obtuvo el siguiente resultado: 

 
Tabla N° 24. Correlación 

 

 V1 
Estilo autocrático 

V2 
Clima Laboral 

 
Rho de 

Spearman 

V1: Estilos 
de liderazgo 

Coeficiente de correlación 
Sig. (bilateral) 

N 

1,000 
. 

41 

0,483 ** 
0,001 

41 

V2: Clima 
Laboral 

Coeficiente de correlación 
Sig. (bilateral) 

N 

0,483 ** 
0,001 

41 

1,000 
. 

41 

Fuente: Encuesta 

Elaboración: Tesista 

 
 

 

  



52 
 

 
 

 Decisión 

 

Como el 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 =  0.001 es menor que el 𝑛𝑖𝑣𝑒𝑙 𝑑𝑒 𝑠𝑖𝑔𝑛𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑛𝑐𝑖𝑎 =

 0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula, en consecuencia se afirma que 

existe una relación significativa entre el estilo de liderazgo autocrático y el clima 

laboral en las instituciones educativas del distrito de Punchao, Huánuco 2019; 

asimismo de acuerdo al valor 𝑟ℎ𝑜 = 0,483 se evidencia que el estilo de 

liderazgo autocrático y el clima laboral tienen una relación positiva moderada, 

indicando que el estilo de liderazgo autocrático tiene que mejorar para fortalecer 

el clima laboral. 

 

b) Contraste de la hipótesis específica 2 

 Formulación de la hipótesis 

H0: No existe relación positiva por debajo del nivel alto entre el estilo de 

liderazgo democrático y el clima laboral en las instituciones educativas del distrito 

de Punchao, Huánuco 2019. 

 

H1: Existe relación positiva por debajo del nivel alto entre el estilo de liderazgo 

democrático y el clima laboral en las instituciones educativas del distrito de 

Punchao, Huánuco 2019. 

 

Donde: 

H0: Hipótesis nula   

H1: Hipótesis alternativa 
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 Determinación del nivel de significancia α de la prueba 

Se asume el nivel de significación de α = 0,05 

 

 

 Determinación del estadístico de la prueba Rho de Spearman 

 

El estadístico adecuado para la prueba es la distribución Rho de Spearman 

mediante el contraste de asociación. 

 

𝑟ℎ𝑜 = 1 −
6 ∑ 𝑑𝑖

2𝑛
𝑖=1

𝑛(𝑛2 − 1)
 

 
 
 

Dónde: 

n: Cantidad de sujetos que se clasifican. 

di: Diferencia entre el rango de sujetos de una variable con otra, según jerarquía. 

 

De acuerdo al estadístico SPSS se obtuvo el siguiente resultado. 

 
TABLA N° 25. Correlación 

 

 V1 
Estilo democrático 

V2 
Clima Laboral 

 
Rho de 

Spearman 

V1: Estilos 
de liderazgo 

Coeficiente de correlación 
Sig. (bilateral) 

N 

1,000 
. 

41 

0,418 ** 
0,007 

41 

V2: Clima 
Laboral 

Coeficiente de correlación 
Sig. (bilateral) 

N 

0,418 ** 
0,007 

41 

1,000 
. 

41 

Fuente: Encuesta 
Elaboración: Tesista 
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 Decisión 

Como el 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 =  0.007 es menor que el 𝑛𝑖𝑣𝑒𝑙 𝑑𝑒 𝑠𝑖𝑔𝑛𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑛𝑐𝑖𝑎 =

 0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula, en consecuencia se afirma que 

existe una relación significativa entre el estilo de liderazgo democrático y el clima 

laboral en las instituciones educativas del distrito de Punchao, Huánuco 2019; 

asimismo, de acuerdo al valor 𝑟ℎ𝑜 = 0,418 se evidencia que el estilo de 

liderazgo democrático y el clima laboral tienen una relación positiva moderada, 

indicando que el estilo de liderazgo democrático tiene que mejorar para fortalecer 

el clima laboral. 

 

c) Contraste de la hipótesis específica 3 

 Formulación de la hipótesis 

H0: No existe relación positiva por debajo del nivel alto entre el estilo de 

liderazgo liberal y el clima laboral en las instituciones educativas del distrito de 

Punchao, Huánuco 2019. 

 

H1: Existe relación positiva por debajo del nivel alto entre el estilo de liderazgo 

liberal y el clima laboral en las instituciones educativas del distrito de Punchao, 

Huánuco 2019. 

Donde: 

H0: Hipótesis nula   

H1: Hipótesis alternativa  

 

  



55 
 

 
 

 Determinación del nivel de significancia α de la prueba 

Se asume el nivel de significación de α = 0,05  

 

 Determinación del estadístico de la prueba Rho de Spearman 

El estadístico adecuado para la prueba es la distribución Rho de Spearman 

mediante el contraste de asociación. 

 

𝑟ℎ𝑜 = 1 −
6 ∑ 𝑑𝑖

2𝑛
𝑖=1

𝑛(𝑛2 − 1)
 

 

 

Dónde: 

n: Cantidad de sujetos que se clasifican. 

di: Diferencia entre el rango de sujetos de una variable con otra, según 

jerarquía. 

 

De acuerdo al estadístico SPSS se obtuvo el siguiente resultado: 
Tabla N° 26. Correlación 

 

 V1 
Estilo democrático 

V2 
Clima Laboral 

 
Rho de 

Spearman 

V1: Estilos 
de liderazgo 

Coeficiente de correlación 
Sig. (bilateral) 

N 

1,000 
. 

41 

0,402 ** 
0,009 

41 

V2: Clima 
Laboral 

Coeficiente de correlación 
Sig. (bilateral) 

N 

0,402 ** 
0,009 

41 

1,000 
. 

41 

 

Fuente: Encuesta 

Elaboración: Tesista 
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 Decisión 

Como el 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 =  0.009 es menor que el 𝑛𝑖𝑣𝑒𝑙 𝑑𝑒 𝑠𝑖𝑔𝑛𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑛𝑐𝑖𝑎 =

 0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula, en consecuencia se afirma que 

existe una relación significativa entre el estilo de liderazgo liberal y el clima laboral 

en las instituciones educativas del distrito de Punchao, Huánuco 2019; asimismo 

de acuerdo al valor 𝑟ℎ𝑜 = 0,402 se evidencia que el estilo de liderazgo liberal y 

el clima laboral tienen una relación positiva moderada con tendencia muy próxima 

a relación positiva baja, indicando que el estilo de liderazgo liberal tiene que 

mejorar para fortalecer el clima laboral. 
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5. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 

El propósito del estudio fue probar que existe relación entre los estilos de liderazgo y el 

clima laboral entre los docentes de las instituciones educativas (Cervera, 2012), del distrito 

de Punchao en Huánuco, durante el año académico 2019, para lo cual se recogieron y 

procesaron los datos, hallándose que el 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 =  0.001 era menor que el 

𝑛𝑖𝑣𝑒𝑙 𝑑𝑒 𝑠𝑖𝑔𝑛𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑛𝑐𝑖𝑎 =  0.05, entonces se rechazó la hipótesis nula, y se afirmó 

que existe una relación significativa entre los estilos de liderazgo y el clima laboral en las 

instituciones educativas en estudio; asimismo de acuerdo al valor 𝑟ℎ𝑜 = 0,499 se 

evidenció que los estilos de liderazgo y clima laboral tienen una relación positiva moderada; 

en consecuencia, respecto a las dimensiones: autocrático, democrático y liberal tienen que 

mejorar para fortalecer el clima laboral (León, 2015). 

 

Se indica que la correlación no indica la naturaleza causa-efecto; sino, que la variable uno 

con sus respectivas dimensiones explican a la variable dos, para ello, el coeficiente de 

correlación 𝑟 debe ser elevado al cuadrado hallándose el coeficiente de determinación y 

porcentualizarlo (𝑟2%) (Christensen, 1999), la aplicación práctica del tema estadístico 

descrito al problema en estudio, dice que la variable uno explica en 𝑟2% a la variable dos. 

 

Coherente con lo descrito, el primer objeto del estudio fue determinar que existe relación 

entre liderazgo democrático y el clima laboral en los docentes de las instituciones educativas 

del distrito de Punchao, Huánuco 2019; en este sentido, se determinó que existe correlación 

de 𝑟 =  0,418 entre la dimensión liderazgo democrático y clima laboral entre los docentes 

de las Instituciones Educativas en estudio, en ese sentido, el valor hallado es una 

correlación positiva moderada, indicando que el estilo de liderazgo en estudio tiene que 
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mejorar en su aplicabilidad para fortalecer el clima laboral entre los docentes en cada una 

de las instituciones en estudio (Jilaja, 2019). 

 

En el estudio se diría que la variabilidad del clima laboral en las instituciones educativas en 

estudio quedan explicadas en 17,48% por el estilo de liderazgo democrático; es evidente, 

que las herramientas de gestión deben ejecutarse y evaluarse para la toma de decisión que 

corresponda a esta dimensión, y, en este caso corresponde a programas de 

retroalimentación debido a la complejidad de la gestión educativa, dicha decisión debe ser 

tomado por el pleno de docentes, incluido el Director, para evitar el comportamiento de 

exclusión de los docentes de las instituciones educativas en estudio (Anchía, 2019). 

 

La segunda finalidad del estudio fue determinar que existe relación entre liderazgo 

autocrático y el clima laboral entre los docentes de las instituciones educativas del distrito 

de Punchao, Huánuco 2019; es válido en el estudio, porque se trata de establecer cuál de 

los estilos es el que mejor clima laboral explica, en ese sentido, se determinó que existe 

correlación significativa de 𝑟 = 0,483 entre liderazgo autocrático y el clima laboral entre 

los docentes de las Instituciones Educativas en estudio, y evidencian una correlación 

positiva moderada, un tanto mejor que el estilo democrático; sin embargo, también el estilo 

de liderazgo autocrático tiene que mejorar para fortalecer el clima laboral (Muñoz, 2018). 

 

En el estudio se evidencia que la dimensión liderazgo autocrático explica en 23,33% el clima 

laboral, en ese sentido, el resultado hallado hace que la decisión institucional para el caso 

sería también la retroalimentación y con ello mejorar la aplicación y el desarrollo de la 

dimensión en estudio (Rodríguez & Pedraja, 2017). 
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Una tercera finalidad fue determinar que existe relación entre liderazgo liberal y el clima 

laboral entre los docentes de las instituciones educativas del distrito de Punchao, Huánuco 

2019; en este caso al igual que las anteriores, a través del procesamiento y análisis de 

datos, se determinó que existe correlación significativa de 𝑟 = 0,402 entre la dimensión 

liderazgo liberal y el clima laboral entre los docentes de las Instituciones Educativas en 

estudio, evidenciando una correlación positiva moderada indicando que el estilo de 

liderazgo liberal tiene que mejorar para fortalecer el clima laboral (Apaza, 2018). 

 

Lo hallado para el estilo de liderazgo liberal es un grado de dependencia de 16,16%, entre 

la dimensión liderazgo liberal y el clima laboral; es decir, la variable uno explica a la variable 

dos en la proporción indicada (Jara, 2016). 
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Lo hallado en el análisis de las tres dimensiones muestran que no todas las partes funcionan 

adecuadamente en favor de las instituciones educativas, es básico asumir que las 

herramientas de gestión institucional corresponden a la parte operativa, entonces, debe 

entenderse que en esta parte es donde los docentes de las instituciones educativas deben 

estar en baja que está afectando a su clima laboral; en ese sentido, la decisión que deben 

tomar es la retroalimentación sobre temas relacionados a la dimensión liderazgo liberal y 

tratar de revertir en favor del desarrollo de las instituciones educativas en estudio (Condori, 

2018). 

 

Al final del estudio, el análisis estadístico mostró que la variable uno, estilos de liderazgo 

explicaba la variabilidad de la variable dos, clima laboral en 24,90%; esto implica que 

aproximadamente el 75% de la variabilidad del clima laboral está explicada por otros 

factores, y, esto es real, ya que el clima laboral son las condiciones agradables que se dan 

en una institución educativa de tal forma que los docentes se sientan cómodos y en perfecta 

armonía con las condiciones como para laborar en aras del desarrollo institucional 

(Camacho & Espinosa, 2016). 

 

Lo anterior se complementa con el estilo de liderazgo que está vigente en la institución, en 

ese sentido, la dimensión estilo autocrático fue el que explica el mayor porcentaje de 

variabilidad del clima laboral; pareciera que los docentes trabajan mejor al son del mando, 

que el directivo tenga que decirles lo que harán; podría decirse, que los docentes tuvieran 

una carencia de iniciativas, y otros muchos factores negativos se estaría apoderando del 

actuar de los docentes de las instituciones educativas del distrito de Punchao en Huánuco, 

durante el año académico 2019 (Tinco, 2016). 
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Finalmente, se evidenció que los estilos de liderazgo y clima laboral tienen una relación 

positiva moderada al 95% de confiabilidad y 5% de significancia, respecto a las 

dimensiones: autocrático, democrático y liberal, que en suma constituyen los estilos de 

liderazgo (Rondan, 2018); además, tienen que mejorar para fortalecer el clima laboral entre 

los docentes de las Instituciones Educativas del distrito de Punchao Huánuco 2019. 
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6. CONCLUSIONES 

 

 Se determinó que existe correlación significativa de 𝑟 =  0,418 entre liderazgo 

democrático y clima laboral en docentes de las Instituciones Educativas del distrito 

de Punchao- Huánuco 2019, evidenciando una correlación positiva moderada, 

indicando que el estilo de liderazgo en estudio tiene que mejorar para fortalecer el 

clima laboral. 

 

 Se determinó que existe correlación significativa de 𝑟 = 0,483 entre liderazgo 

autocrático y clima laboral en docentes de las Instituciones Educativas del distrito 

de Punchao- Huánuco 2019, y evidencian una correlación positiva moderado 

indicando que el estilo de liderazgo autocrático tiene que mejorar para fortalecer 

el clima laboral. 

 

 Se determinó que existe correlación significativa de 𝑟 = 0,402 entre liderazgo 

liberal y clima laboral en docentes de las Instituciones Educativas del distrito de 

Punchao Huánuco 2019, y evidencia una correlación positiva baja indicando que 

el estilo de liderazgo liberal tiene que mejorar para fortalecer el clima laboral. 
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7. SUGERENCIAS 

 

 Se sugiere a los docentes de las instituciones educativas del distrito de Punchao 

a programar capacitaciones y asumir una actitud democrática en la gestión de los 

mencionados centros educativos con la finalidad de mejorar y fortalecer el clima 

laboral. 

 

 Se sugiere a los docentes de las instituciones educativas del distrito de Punchao 

a mantener los niveles de actitud autocrática en la gestión de los mencionados 

centros educativos ya que no es favorable para mejorar y fortalecer el clima 

laboral. 

 

 Se sugiere a los docentes de las instituciones educativas del distrito de Punchao 

a mantener los niveles de actitud liberal en la gestión de los mencionados centros 

educativos ya que no es favorable para mejorar y fortalecer el clima laboral. 
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Anexo N° 01: Matriz de consistencia 

Título: Estilos de liderazgo y clima laboral en las instituciones educativas del distrito de 

Punchao Huánuco 2019 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS METODOLOGÍA 

Problema general: 

¿En qué medida está 

relacionado los estilos 

de liderazgo y el clima 

laboral en las 

instituciones educativas 

del distrito de Punchao 

Huánuco 2019? 

 

Problema Específico: 

¿En qué medida está 

relacionado liderazgo 

democrático y clima 

laboral en las 

instituciones educativas 

del distrito de Punchao 

Huánuco 2019? 

¿En qué medida está 

relacionado liderazgo 

autocrático y clima 

laboral en las 

instituciones educativas 

del distrito de Punchao 

Huánuco 2019? 

¿En qué medida está 

relacionado liderazgo 

liberal y clima laboral en 

las instituciones 

educativas del distrito 

de Punchao Huánuco 

2019? 

 

Objetivo General  

Probar que existe relación 

entre estilos de liderazgo y 

el clima laboral en las 

instituciones educativas 

del distrito de Punchao 

Huánuco 2019. 

 

Objetivos Específicos 

 

Determinar que existe 

relación entre liderazgo 

democrático y clima 

laboral en las instituciones 

educativas del distrito de 

Punchao Huánuco 2019. 

Determinar que existe 

relación entre liderazgo 

autocrático y clima laboral 

en las instituciones 

educativas del distrito de 

Punchao Huánuco 2019. 

Determinar que existe 

relación entre liderazgo 

liberal y clima laboral en 

las instituciones 

educativas del distrito de 

Punchao Huánuco 2019. 

 

 

Hipótesis General 

Existe una relación positiva 

entre estilos de liderazgo y 

clima laboral en las 

instituciones educativas del 

distrito de Punchao Huánuco 

2019. 

 

 Hipótesis Específicas 

Existe relación entre liderazgo 

democrático y clima laboral en 

las instituciones educativas 

del distrito de Punchao 

Huánuco 2019. 

Existe relación entre liderazgo 

autocrático y clima laboral en 

las instituciones educativas 

del distrito de Punchao 

Huánuco 2019. 

Existe relación entre liderazgo 

liberal y clima laboral en las 

instituciones educativas del 

distrito de Punchao Huánuco 

2019. 

 

Variables 

Variable 1 

Estilos de liderazgo 

 

Variable 2 

Clima laboral 

 

Tipo de investigación es 

no experimental 

Descriptivo   correlacional. 

 

Diseño de investigación: 

Correlacional  

Esquema:  

                         x1 

 

 

 

M                 r 

 

 

                           y2 

 

Donde: 

 

M: muestra de estudio 

X1: primera variable 

Y1: segunda variable 

R: Relación X, Y 
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Anexo N° 01: Matriz de consistencia 

Título: Estilos de liderazgo y clima laboral en las instituciones educativas del distrito de 
Punchao Huánuco 2019. 

 

POBLACIÓN – MUESTRA INSTRUMENTOS 

Tabla 01: distribución de la población – muestra de docentes de los niveles 

Inicial. Primaria y Secundaria de las Instituciones del distrito de Punchao, 

Huánuco 2019. 

 

NIVEL TOTAL 

Inicial 6 

Primaria 15 

Secundaria 20 

Total 41 

Fuente: Registro de asistencia de docentes 2019 

Elaboración: Investigadora 

 

 

 

 

 

Test valorativo 
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ANEXO 3: INSTRUMENTOS  

 
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZÁN 

ESCUELA DE POST GRADO 
MENCIÓN GESTIÓN Y PLANEAMIENTO EDUCATIVO 

Instrumento de recolección de datos 
Estilos de Liderazgo 

Escala de valoración 

Nunca A veces Medianamente 
 

Casi siempre 
 

Siempre 

1 2 3 4 5 

 
 

Nº Ítems 1 2 3 4 5 

 Dimensión 1: Autocrático      

1 Los objetivos institucionales lo establecen cada docente de la institución 
educativa. 

     

2 Los docentes interfieren en la labor profesional del personal.       

3 Toma decisiones, sin consultar a los trabajadores de su Institución.      

4 En la Institución donde trabaja se encuentran soluciones satisfactorias 
a los problemas. 

     

5 Los docentes que demuestren ser competentes no deben ser 
supervisados. 

     

 Dimensión 2: Democrático      

6 Animo a los miembros de mi Institución a participar en la toma de 
decisiones y trato de implementar sus ideas y sugerencias. 

     

7 Monitoreo muy de cerca la duración de las tareas para asegurarme 
que serán completadas a tiempo. 

     

8 Acepto las aportaciones de los docentes de la Institución Educativa 
donde trabajo. 

     

9 Me gusta ayudar a los docentes a realizar nuevas tareas o 
procedimientos. 

     

10 Aconsejo a los docentes de mi Institución para que mejoren en su 
desempeño, es mi naturaleza. 

     

 Dimensión 3: Laissez faire – Liberal      

11 Si los docentes están en desacuerdo sobre la forma de ejecutar un 
objetivo, usted interviene para pedir que resuelvan sus diferencias y 
avisen sus resultados. 

     

12 Son ustedes mismos quienes deben procurarse adecuada información 
para su autocontrol. 

     

13 Se preocupa sólo de los resultados, sin entrometerse nunca a 
examinar los métodos y procedimientos que emplea su personal.  

     

14 Los docentes poseen completa libertad en el desarrollo de las 
actividades y la toma de decisiones, mientras que el líder, si participa, 
es de manera mínima 

     

15 Participa de manera libre en las decisiones que toman los docentes o 
espera la opinión de los demás. 
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                                                Instrumento de recolección de datos 
Clima Laboral 

Nº Ítem 1 2 3 4 5 

1 Los docentes fomentan y desarrollan el trabajo Institucional 
en equipo. 

     

2 Existe muy buena comunicación en la Institución Educativa 
entre docentes. 

     

3 Existe un plan para lograr los objetivos de la Institución 
Educativa. 

     

4 Me siento satisfecho con el ambiente de trabajo de mi 
Institución. 

     

5 En la Institución Educativa está conforme con la limpieza, 
higiene y salubridad. 

     

6 En la Institución Educativa, cuenta con los materiales y 
equipos necesarios para realizar su trabajo. 

     

7 Salgo de la Institución sintiéndome satisfecho de lo que he 
hecho. 

     

8 Es fácil hablar con mis colegas de la Institución sobre 
problemas relacionados con el trabajo. 

     

9 Los docentes de la institución piden mis opiniones para 
ayudarles a tomar decisiones. 

     

10 En mi institución recibo en forma oportuna la información que 
requiero para mi trabajo. 

     

 
 

Gracias. 
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZÁN 
MAESTRÍA EN CIENCIAS DE LA EDUCACIÓN 

MENCIÓN EN GESTIÓN Y PLANEMIENTO EDUCATIVO 

 HOJA DE INSTRUCCIONES PARA LA EVALUACIÓN   

CATEGORÍA CALIFICACIÓN INDICADOR 

 
 
RELEVANCIA 
 
Los ítems son esenciales o 
importantes, es decir, deben 
ser incluidos 
 

1.  No cumple con 
el criterio. 

El ítem puede ser eliminado sin que 
se vea afectada la medición de la 
dimensión. 

2. Bajo nivel. El ítem tiene alguna relevancia, pero 
otro ítem puede estar incluyendo lo 
que mide este. 

3. Moderado nivel.  El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 
incluido. 

 
 
COHERENCIA 
 
El ítem tiene relación lógica 
con la dimensión o indicador 
que están midiendo. 

1. No cumple con 
el criterio. 

El ítem pude ser eliminado sin que se 
vea afectada la medición de la 
dimensión. 

2. Bajo nivel. El ítem tiene una relación tangencial 
con la dimensión. 

3. Moderado nivel. El ítem tiene una relación moderada 
con la dimensión que está midiendo. 

4. Alto nivel El ítem tiene relación lógica con la 
dimensión. 

 
 
SUFICIENCIA 
 
Los ítems que pertenecen a 
una misma dimensión bastan 
para obtener la medición de 
esta. 

1. No cumple con 
el criterio. 

Los ítems no son suficientes para 
medir la dimensión. 

2. Bajo nivel. Los ítems miden algún aspecto de la 
dimensión pero no corresponden con 
la dimensión total. 

3. Moderado nivel. Se deben incrementar algunos ítems 
para poder evaluar la dimensión 
completamente. 

4. Alto nivel Los ítems son suficientes. 

 
 
CLARIDAD 
 
El ítem se comprende 
fácilmente, es decir, sus 
sintácticas y semánticas son 
adecuadas. 

1. No cumple con 
el criterio. 

El ítem no es claro. 

2. Bajo nivel. El ítem requiere bastantes 
modificaciones muy grandes en el 
uso de las palabras que utilizan de 
acuerdo a su significado o por la 
ordenación de los mismos. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy 
específica de algunos términos de 
ítem. 

4. Alto nivel. El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis adecuada. 

ANEXO N° 04 VALIDACIÓN DE LOS INSTRUMENTOS POR EXPERTOS  
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZÁN 

MAESTRÍA EN CIENCIAS DE LA EDUCACIÓN 
MENCIÓN GESTIÓN Y PLANEAMIENTO EDUCATIVO 

FICHA DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 
I. DATOS GENERALES:  

Grado Académico, Apellidos y Nombres del Experto  
Cargo o Institución donde Labora Universidad Nacional Hermilio Valdizán 

Nombre del Instrumento de Evaluación Cuestionario de Encuesta 

Autor(es) del Instrumento Yuly Bravo Ochoa                                                            

 
II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN: calificar con 1, 2,3; o 4 cada ítem respecto a los criterios de relevancia, coherencia, 

suficiencia y claridad. 
 

OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES CRITERIOS DE 

VALIDACIÓN 

P
R

O
M

E
D

IO
 P

A
R

C
IA

L
 

 

 
 
OBSERVACIÓN 

V
A

R
IA

B
L

E
 

D
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E
N

S
IO

N
E

S
 

 
 

INDICADORES 

IT
E

M
E

S
 

R
E

L
E

V
A

N
C

ÍA
 

C
O

H
E

R
E

N
C

IA
 

S
U

F
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IE
N

C
IA

 

C
L

A
R

ID
A

D
 

E
S

T
IL

O
S

 D
E

 L
ID

E
R

A
Z

G
O

 

L
ID

E
R

A
Z

G
O

 A
U

T
O

C
R

Á
T

IC
O

 

Los objetivos 
Institucionales lo establecen cada docente de 
la institución educativa. 

 
 
1 

      

Los docentes  interfieren en la labor profesional 
del personal. 

 
 
2 

      

Toma decisiones, sin consultar a los 
trabajadores de su Institución. 

 
 
3 

      

En la Institución donde trabaja  se encuentran 
soluciones satisfactorias a los problemas. 

 
 
4 

      

Los docentes que demuestren ser competentes 
no deben ser supervisados. 

5       

L
ID

E
R

A
Z

G
O

 D
E

M
O

C
R

Á
T

IC
O

 

Animo a los miembros de mi Institución  a 
participar en la toma de decisiones y trato de 
implementar sus ideas y sugerencias. 

6       

Monitoreo muy de cerca la duración de las 
tareas para asegurarme que serán 
completadas a tiempo. 

7       

Acepto las aportaciones de los docentes de la 
Institución Educativa donde trabajo. 

8       

Me gusta ayudar a los docentes a realizar 
nuevas tareas o procedimientos. 

9       
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Aconsejo a los docentes de mi Institución para 
que mejoren en su desempeño, es mi 
naturaleza. 

10       

 
L

ID
E

R
A

Z
G

O
 L

IB
E

R
A

L
 

Si los docentes  están en desacuerdo sobre la 
forma de ejecutar un objetivo, usted interviene 
para pedir que resuelvan sus diferencias y 
avisen sus resultados. 

11       

Son ustedes mismos quienes deben procurarse 
adecuada información para su autocontrol. 

12       

Se preocupa sólo de los resultados, sin 
entrometerse nunca a examinar los métodos y 
procedimientos que emplea en su trabajo. 

13       

Los docentes poseen completa libertad en el 
desarrollo de las actividades y la toma de 
decisiones, mientras que el líder, si participa, 
es de manera mínima 

14      

 

 

 

Participa de manera libre en las decisiones que 
toman  los docentes o espera la opinión de los 
demás. 

15       

                                               Puntaje Total  

 

III. ESCALA DE CALIFICACIÓN  20/………x Puntaje Total =……. x Puntaje Total 

CUALITATIVA CUANTITATIVA CUALITATIVA CUANTITATIVA 

E MUY EFICIENTE 00 – 03 C REGULAR 07 – 09 

D DEFICIENTE 04- 06 B BUENO 10 – 12 

A EXCELENTE                              13 – 15 

 

IV. OPINIÓN DE APLICACIÓN:    (   )   VÁLIDO                               (    )      MEJORAR                                              (     )   NO  VÁLIDO 

V. RECOMENDACIONES       : 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

Huánuco,……………de………………………..de 2019    

Lugar y Fecha DNI Firma de Experto Teléfono 
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FICHA DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

I. DATOS GENERALES:  
Grado Académico, Apellidos y Nombres del Experto  
Cargo o Institución donde Labora Universidad Nacional Hermilio Valdizán 

Nombre del Instrumento de Evaluación Cuestionario de Encuesta 

Autor(es) del Instrumento Yuly Bravo Ochoa                                                            

 
II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN: Calificar con 1, 2,3; o 4 cada ítem respecto a los criterios de relevancia, coherencia, 

suficiencia y claridad. 
 

OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES  
CRITERIOS DE VALIDACIÓN 

 
 

V
A

R
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B
L

E
 

 
 

INDICADORES 
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E

M
E

S
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E
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E
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A
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E
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M
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P
A

R
C
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OBSERVACIÓN 

C
L

IM
A

 L
A

B
O

R
A

L
 

Los docentes fomentan y desarrollan el trabajo 
Institucional en equipo. 

 
 
1 

      

Existe muy buena comunicación en la 
Institución Educativa entre docentes. 

 
 
2 

      

Existe un plan para lograr los objetivos de la 
Institución Educativa. 

 
 
3 

      

Me siento satisfecho con el ambiente de trabajo  
de mi Institución. 

 
 
4 

      

En la Institución Educativa está conforme con 
la limpieza, higiene y salubridad. 

5       

En la Institución Educativa, cuenta con los 
materiales y equipos necesarios para realizar 
su trabajo. 

6       

Salgo de la Institución  sintiéndome satisfecho 
de lo que he hecho. 

7       

 Es fácil hablar con mis colegas de la Institución  
sobre problemas relacionados con el trabajo. 

8       

 Los docentes de la institución  piden mis 
opiniones para ayudarles a tomar decisiones. 

9       
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 En mi institución recibo en forma oportuna la 
información que requiero para mi trabajo. 

10       

                  PUNTAJE TOTAL  

 

III. ESCALA DE CALIFICACIÓN  20/………x Puntaje Total =……. x Puntaje Total 

CUALITATIVA CUANTITATIVA CUALITATIVA CUANTITATIVA 

E MUY EFICIENTE 00 – 02 C REGULAR 05 – 06 

D DEFICIENTE 03- 04 B BUENO 07 – 08 

A EXCELENTE                              09 – 10 

 

IV. OPINIÓN DE APLICACIÓN:    (   )   VÁLIDO                               (    )      MEJORAR                                              (     )   NO VÁLIDO 

V. RECOMENDACIONES       : 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

Huánuco,……………de………………………..de 2019    

Lugar y Fecha DNI Firma de Experto Teléfono 
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NOTA BIOGRÁFICA 
 

Yuly Bravo Ochoa, nació en el distrito de Punchao, provincia de Huamalíes y 

departamento de Huánuco, es docente nombrada de la Institución Educativa Inicial 

N° 381, antes de nombrarse trabajo por contextos diferentes es allí donde observo 

que falta mucho la práctica de estilos de liderazgo para tener un buen clima laboral 

en una institución. 
 

 

Realizo sus estudios de postgrado en la Universidad Nacional Hermilio Valdizán y 

el fruto de este esfuerzo es la investigación titulada: Estilos de liderazgo y clima 

laboral en las instituciones educativas del distrito de Punchao Huánuco 2019. 
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