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RESUMEN 

El objetivo general fue determinar la relación significativa del liderazgo directivo y 

clima institucional en la Institución Educativa Secundaria Cema Ñahuinlla Distrito de 

Coillurqui del año 2024. La metodología fue de enfoque cuantitativo, método deductivo 

de tipo básica, nivel correlacional y diseño no experimental – transversal, la muestra fue 

aplicado a 18 trabajadores de la Institución Educativa se utilizó como técnica la encuesta 

e instrumento el cuestionario para la recolección y análisis de datos se usó el Software 

IBM SPSS v.23, y los programas Microsoft Word y Excel, para el contraste de hipótesis 

se aplicó el estadístico las pruebas de normalidad no paramétrica la Rdo. de Spearman. Los 

resultados de correlación de spearman entre la dimensión capacidad de gestión e identidad 

institucional fue de 0.804. muestra una correlación muy fuerte y significativa entre las 

relaciones humanas y relaciones interpersonales un coeficiente de 0.925. indica una 

relación positiva fuerte entre la comunicación eficaz y trabajo grupal un coeficiente de 

0.756. Se concluye que un coeficiente de 0.923, indicando una relación positiva muy 

fuerte entre la variable Liderazgo Directivo y Clima Institucional. El valor de 

significancia bilateral de 0.000 > de 0.005, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 

hipótesis nula, demostrando que existe una relación significativa favorable entre variables 

en la Institución Educativa Secundaria Cema Ñahuinlla año 2024. 

Palabras Clave: Liderazgo Directivo, Clima, Institucional, Institución. 
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ABSTRACT 

The general objective was to determine the significant relationship between 

managerial leadership and institutional climate in the Cema Ñahuinlla Secondary 

Educational Institution, District of Coillurqui in the year 2024. The methodology was a 

quantitative approach, basic deductive method, correlational level and non-experimental 

– transversal design. The sample was applied to 18 workers of the Educational Institution, 

the survey and questionnaire instrument were used as a technique for data collection and 

analysis, the IBM SPSS v.23 Software was used, and the Microsoft Word programs and 

Excel, for the hypothesis contrast, the Rdo non-parametric normality tests were applied. 

by Spearman. The Spearman correlation results between the management capacity 

dimension and institutional identity were 0.804. shows a very strong and significant 

correlation between human relationships and interpersonal relationships, a coefficient of 

0.925. A coefficient of 0.756 indicates a strong positive relationship between effective 

communication and group work. It is concluded that a coefficient of 0.923, indicating a 

very strong positive relationship between the variable Management Leadership and 

Institutional Climate. The bilateral significance value of 0.000 > 0.005, the alternative 

hypothesis is accepted and the null hypothesis is rejected, demonstrating that there is a 

significant relationship between variables in the favorable Secondary Educational 

Institution Cema Ñahuinlla year 2024. 

Keywords: Management leadership, climate, institutional, institutions. 
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INTRODUCCIÓN 

El liderazgo de los directivos es un factor clave en la creación entradas del clima 

institucional dentro de la institución Según González (2019), asevera que “un liderazgo 

directivo precoz tiene un impacto significativo del rendimiento académico de las 

estudiantes, al igual que el motivar al profesorado”. Por lo tanto, este trabajo aborda el 

tema del clima institucional, que se considera la percepción colectiva del lugar de trabajo 

para todos sus miembros (Martínez & Pérez, 2020). 

El Distrito de Coillurqui enfrenta diversos desafíos, y la Institución Educativa 

Secundaria CEMA Ñahuinlla no es ajena a ellos. Esta institución opera en un contexto de 

constantes cambios y una creciente demanda por mejorar la calidad educativa. En este 

escenario, resulta fundamental evaluar cómo influye en la creación y sostenimiento de un 

clima institucional positivo que favorece tanto el aprendizaje. 

Estudios recientes, como el de Rodríguez (2021), evidencian que un liderazgo 

transformacional en la gestión educativa se relaciona con más favorable, caracterizado 

por la cooperación. Este enfoque coincide con modelos de liderazgo que promueven en la 

toma de decisiones, lo que, según López y García (2022), fortalece la cohesión interna y 

mejora los resultados institucionales. 

De cara al año 2024, es imperativo llevar a cabo un diagnóstico exhaustivo sobre la 

institución en la Institución Educativa Secundaria CEMA Ñahuinlla. Este análisis 

permitirá identificar áreas de mejora estrategias de la gestión educativa en el Distrito de 

Coillurqui. Comprender estas dinámicas contribuirá a implementar cambios que 

promuevan un entorno favorable para el aprendizaje. 



 

 

xiv 

La presente investigación está estructurada en cuatro capítulos: 

• Capítulo I: Aborda la descripción de la realidad problemática, identificando la 

problemática, planteamiento, objetivos y justificación. 

• Capítulo II: Contiene el marco teórico referencial y una revisión de las previas que 

sirven como antecedentes, base teórica, marco conceptual y las hipótesis. 

• Capítulo III: Incluye la metodología, diseño de investigación, tipo de investigación, 

así como la población, muestra, técnicas e instrumentos de obtención de datos. 

• Capítulo IV: Presenta los resultados obtenidos e interpretación, las conclusiones y 

recomendaciones, referencias bibliográficas y anexos. 
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CAPÍTULO I 

EL ´PROBLEMA 

1.1. Exposición de la Problemática 

En la Institución Educativa Secundaria Cema Ñahuinlla se presentan 

problemas como la falta de comunicación entre el docente y líderes, la ausencia 

de una visión clara por parte de los líderes puede llevar a la falta de dirección y 

objetivos claros para el equipo sin una visión clara, los empleados pueden sentirse 

desorientados y desmotivados, lo que impacta negativamente en el clima laboral. 

La resistencia al cambio puede surgir si los líderes no comunican eficazmente la 

necesidad y los beneficios del cambio la resistencia al cambio puede generar 

ansiedad y malestar entre los empleados. Uno de los principales problemas en 

muchas instituciones educativas es la deficiente comunicación entre los directivos 

y el personal docente. Esta falta de comunicación puede generar desconfianza, 

rumores y un ambiente de trabajo negativo, lo que impacta directamente en el clima 

institucional. 

La ausencia de una visión clara y de objetivos bien definidos por parte de 

los líderes educativos puede llevar a la desmotivación del personal. Sin una 

dirección clara, los docentes pueden sentirse desorientados y poco comprometidos 

con la misión de la institución, lo que afecta su desempeño y la calidad educativa. 
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En un entorno educativo en constante evolución, la resistencia al cambio es un 

fenómeno común. Si los líderes no comunican adecuadamente la necesidad de 

cambios y sus beneficios, esto puede generar ansiedad y malestar entre los 

docentes, afectando el clima laboral y la disposición para implementar nuevas 

estrategias pedagógicas. 

La falta de habilidades de liderazgo adecuadas puede resultar en un estilo 

de liderazgo autoritario o poco participativo, lo que limita la colaboración y la 

innovación en el aula. Un liderazgo ineficaz puede agravar la vulnerabilidad de 

las instituciones educativas y contribuir a un clima institucional negativo. 

Un clima institucional desfavorable, influenciado por un liderazgo 

deficiente, puede tener repercusiones directas en el rendimiento académico de los 

estudiantes. La insatisfacción y la falta de motivación entre los docentes pueden 

traducirse en una menor calidad de la enseñanza y, por ende, en un bajo 

rendimiento estudiantil. 

La falta de oportunidades para el desarrollo profesional y la capacitación de 

los líderes educativos puede limitar su capacidad para gestionar eficazmente el 

clima institucional. La formación continua es esencial para que los directores 

puedan adaptarse a los cambios y desafíos del entorno educativo. 

La implementación de estas alternativas de solución puede contribuir 

significativamente a mejorar la relación entre el liderazgo directivo y el clima 

institucional. Al fortalecer las competencias de liderazgo, fomentar la 

comunicación y la colaboración, y establecer una visión compartida, se puede 

crear un ambiente educativo más positivo y propicio para el aprendizaje y el 

desarrollo integral de todos los miembros de la comunidad escolar. 

La problemática del liderazgo directivo y el clima institucional es 
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multifacética y requiere una atención integral. Abordar estos desafíos implica no 

solo mejorar las competencias de liderazgo de los directores, sino también 

fomentar una cultura de comunicación abierta, establecer una visión compartida y 

proporcionar oportunidades de desarrollo profesional. Solo así se podrá crear un 

ambiente educativo positivo que beneficie a todos los miembros de la comunidad 

escolar y, en última instancia, mejore la calidad de la educación. 

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema General 

PG: ¿Qué relación existe entre el liderazgo directivo y clima institucional en la 

Institución Educativa Secundaria Cema Ñahuinlla Distrito de Coillurqui periodo 

2024? 

1.2.2. Problemas Específicos 

➢ PE1: ¿Cuál es el nivel de relación de la capacidad de gestión oportuna e 

identidad en la Institución Educativa Secundaria Cema Ñahuinlla Distrito de 

Coillurqui año 2024? 

➢ PE2: ¿Cuál es la relación con las relaciones humanas pertinentes y relaciones 

interpersonales en la Institución Educativa Secundaria Cema Ñahuinlla Distrito 

de Coillurqui año 2024? 

➢ PE3: ¿Cuál es la relación entre la comunicación eficaz y trabajo grupal 

coordinado en la Institución Educativa Secundaria Cema Ñahuinlla Distrito de 

Coillurqui año 2024? 

1.3. Justificación de la investigación 

Justificación teórica: Porque se va explorar la investigación previa sobre 

cómo el impacta en la motivación de los estudiantes y el clima general. Se dará a 

conocer la importancia del clima institucional, presentar estudios que demuestren 
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cómo el clima institucional afecta la satisfacción laboral de los docentes, el 

compromiso con la escuela y el rendimiento estudiantil. Porque también se tendrá 

la relevancia del contexto específico: Describir por qué es importante investigar en 

la secundaria Cema Ñahuinlla en el Distrito de Coillurqui, destacando posibles 

brechas en la investigación existente y la necesidad de entender cómo estos 

factores se manifiestan en este contexto específico. 

Justificación práctica: para que se mejore del desempeño escolar: explicar 

cómo comprender y puede conducir a un mejor desempeño académico de los 

estudiantes y una experiencia educativa más positiva en la institución. Y así buscar 

el desarrollo profesional docente: Destacar cómo los hallazgos del estudio podrían 

informar el desarrollo profesional de los líderes educativos y los docentes, 

mejorando así su capacidad para crear un entorno de aprendizaje efectivo y 

positivo. Como también la promoción del bienestar estudiantil y docente: 

Enfatizar cómo un clima institucional positivo y un liderazgo efectivo pueden 

contribuir al bienestar tanto de los estudiantes como del personal educativo, 

creando un entorno de trabajo y aprendizaje más saludable. 

Justificación metodológica: Se justifica porque se utilizará como selección 

de métodos, explicar por qué has elegido ciertos métodos de recopilación y 

análisis de datos, como encuestas, entrevistas o análisis documental, y cómo estos 

métodos te ayudarán a responder a tus preguntas de investigación. También 

consideraciones en la investigación y la confidencialidad de los datos. Y también 

limitaciones potenciales, reconocer y abordar posibles limitaciones del estudio 

como muestra o las limitaciones inherentes a la investigación elegidos, y discutir 

cómo estas limitaciones podrían afectar la validez. 

La importancia en el rendimiento académico ha demostrado que un 
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liderazgo directivo positivo está correlacionado con un mejor rendimiento 

académico de los estudiantes. Esto se debe a que los líderes que fomentan un clima 

institucional favorable motivan a los docentes a implementar prácticas 

pedagógicas efectivas y a comprometerse con el aprendizaje de sus estudiantes. 

1.4. Objetivos de la Investigación 

1.4.1. Objetivo general 

OG: Determinar la relación que existe entre el liderazgo directivo y clima 

institucional en la Institución Educativa Secundaria Cema Ñahuinlla Distrito de 

Coillurqui del año 2024. 

1.4.2. Objetivos Específicos 

➢ OE1: Identificar el nivel de relación que existe entre la capacidad de gestión 

oportuna e identidad institucional en la Institución Educativa Secundaria Cema 

Ñahuinlla Distrito de Coillurqui del año 2024. 

➢ OE2: Identificar la relación que existe entre las relaciones humanas pertinentes 

y relaciones interpersonales en la Institución Educativa Secundaria Cema 

Ñahuinlla Distrito de Coillurqui año 2024. 

➢ OE3: Describir la relación que existe entre la comunicación eficaz y trabajo 

grupal coordinado en la Institución Educativa Secundaria Cema Ñahuinlla 

Distrito de Coillurqui 2024. 

1.5. HIPOTESIS 

1.5.1. Hipótesis general 

El liderazgo directivo se relaciona directamente con el clima institucional en 

la Institución Educativa Secundaria Cema Ñahuinlla Distrito de Coillurqui año 

2024. 
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1.5.2. Hipótesis Especifico 

➢ HE1. Existe relación significativa entre la capacidad de gestión oportuna con 

la identidad institucional en la Institución Educativa Secundaria Cema 

Ñahuinlla Distrito de Coillurqui año 2024 

➢ HE2. Existe relación positiva entre las relaciones humanas pertinentes con la 

relación interpersonal en la Institución Educativa Secundaria Cema Ñahuinlla 

Distrito de Coillurqui año 2024. 

➢ HE3. Existe relación directa entre la comunicación eficaz con el trabajo grupal 

coordinado en la Institución Educativa Secundaria Cema Ñahuinlla Distrito de 

Coillurqui año 2024. 

1.5.3. Variables 

1.5.3.1. Variable 01 Liderazgo directivo 

• Capacidad de Gestión oportuna Indicadores: 

✓ Eficiencia en la utilización de recursos (humanos, financieros, tecnológicos). 

✓ Implementación de planes de acción para alcanzar los objetivos educativos. 

✓ valuación y ajuste de estrategias según los resultados obtenidos. 

• Comunicación Eficaz Indicadores: 

✓ Frecuencia y claridad en la comunicación de información relevante. 

✓ Canales de comunicación abiertos y accesibles para todos los miembros de 

la institución. 

✓ Retroalimentación constructiva y oportuna a los docentes y al personal. 

1.5.3.2. Variable 02 Clima Institucional 

• Identidad Institucional Indicadores: 

✓ Claridad y comprensión de la misión y visión de la institución por parte de 

los miembros. 
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✓ Sentido de pertenencia y orgullo por formar parte de la institución. 

✓ Grado de alineación de los valores personales con los valores institucionales. 

• Relaciones Interpersonales Indicadores: 

✓ Calidad de las interacciones entre docentes, administrativos y estudiantes. 

✓ Existencia de un ambiente de apoyo y colaboración. 

✓ Frecuencia y efectividad de la comunicación entre los miembros de la 

institución. 

• Trabajo Grupal Coordinado Indicadores: 

✓ Nivel de colaboración en proyectos y actividades educativas. 

✓ Efectividad de los equipos de trabajo en la consecución de objetivos comunes. 

✓ Percepción de la cohesión y el trabajo en equipo entre los miembros. 
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1.5.4. Operaciónalización de las variables 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. INDEPENDIENTE 

LIDERAZGO 

DIRECTIVO 

1.1. Capacidad de 

gestión oportuna 

 

 

 

 

1.2. Comunica ción 

eficaz 

➢ Eficiencia en la utilización de recursos 

(humanos, financieros, tecnológicos). 

➢ Implementación de planes de acción 

para alcanzar los objetivos educativos. 

➢ Evaluación y ajuste de estrategias 

según los resultados obtenidos 

 

➢ Frecuencia y claridad en la 

comunicación de información 

relevante. 

➢ Canales de comunicación abiertos y 

accesibles para todos los miembros de 

la institución. 

➢ Retroalimentación constructiva y 

oportuna a los docentes y al personal 
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2. DEPENDIENTE 

CLIMA 

INSTITUCIONAL 

2.1.Identidad 

institucio nal 

➢ Claridad y comprensión de la misión y 

visión de la institución por parte de los 

miembros. 

➢ Sentido de pertenencia y orgullo por 

formar parte de la institución. 

➢ Grado de alineación de los valores 

personales   con   los   valores 

institucionales 

 2.2.Relaciones 

interperson ales 

 

 

 

 

 

 

2.3. Trabajo grupal 

coordinado 

➢ Calidad de las interacciones entre 

docentes, administrativos y estudiantes. 

➢ Existencia de un ambiente de apoyo y 

colaboración. 

➢ Frecuencia y efectividad de la 

comunicación entre los miembros de la 

institución. 

➢ Nivel de colaboración en proyectos y 

actividades educativas. 

➢ Efectividad de los equipos de trabajo en 

la consecución de objetivos comunes. 

➢ Percepción de la cohesión y el trabajo en 

equipo entre los miembros. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

2.1. Antecedentes de la investigación 

2.1.1. A nivel Internacional. 

Simbrón (2020) Perú “Liderazgo directivo, clima organizacional y 

satisfacción laboral del docente” buscó comprender la relación del clima 

organizacional y el estilo de enseñanza del profesorado de la Universidad de 

Ciencias y Humanidades los Olivos. La muestra estuvo compuesta por 35 

profesores de diseño no experimental y correlacional. Para este estudio se 

diseñaron tres herramientas, el coeficiente de correlación de Pearson r = 0,832 

para, r = 0,834 para, y r = 0,902 para clima organizacional y satisfacción de los 

empleados, se puede concluir que existe una alta correlación positiva entre las 

variables. 

A partir de los datos analizados se concluye que existe una relación 

estadísticamente significativa entre el liderazgo directivo, clima organizacional y 

satisfacción laboral de los docentes de la Universidad de Ciencias y Humanidades 
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del distrito de los Olivos, esta correlación es positiva alta entre las tres variables. 

Barrientos (2021) Chile “clima institucional, liderazgo del director, 

liderazgo educativo, liderazgo situacional” En este estudio se determinó el clima 

institucional y el liderazgo ejecutivo para establecer su relación. Participaron 172 

docentes y el diseño fue transversal correlacional. Los resultados se produjeron 

uno para cada variable, y fueron válidos según los procedimientos operativos 

estándar agregado. El análisis de correlación estadística de Rho de Spearman 

arrojó un resultado de 0,573 y p igual a 0,00. En conclusión, existe una clara 

relación significativa con el clima institucional, cuya relación es directa; vale decir 

que, a mejor liderazgo del director, mejor o mayor será́ el clima institucional. Entre 

el estilo de variables de estudio. 

2.1.2. A Nivel Nacional. 

Tito (2018) Perú “Liderazgo directivo y el clima institucional en la I.E 6038 

“Ollantay”, Pamplona Alta S.J.M, 2011” La investigación, ha dado respuesta al 

problema: ¿Qué relación existe entre el liderazgo directivo y el clima institucional 

en la institución educativa 6038 “Ollantay” de Pamplona Alta San Juan de 

Miraflores, 2011?. El objetivo general fue: Determinar la relación entre el 

liderazgo directivo y clima institucional en la institución educativa 6038 

“Ollantay” Pamplona Alta S.J.M., 2011. Existe relación directa entre el liderazgo 

directivo y el clima institucional, hallándose una correlación de 0.514 con un valor 

de significancia (bilateral) 0.000; lo cual indica que la correlación es positiva. 

Velito (2021) Chile “Liderazgo directivo y clima institucional: radiografía 

de instituciones educativas privadas del sur oriental del Perú” determinar la 

relación entre el clima institucional y el clima directo y el liderazgo directo con la 

participación de 172 profesores, este estudio ha examinado utilizando un diseño 
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transversal y tres tipos: descriptivo, correlacional liderazgo con el objetivo de estos 

factores utilizando un diseño transversal y trestipos: descriptivo, correlacional y 

transversal. Los resultados fueron de 0,573 y un valor p de 0,00.0 (< 0,05). En 

conclusión, existe es una relación significativa entre variables con una relación 

directa, es decir, cuanto más lidere el director existe una relación entre variables 

con una relación directa, es decir, cuanto más lidere el director, mejor o más 

favorable. 

Meléndez (2020) Perú “liderazgo pedagógico del director y clima 

institucional en las instituciones educativas de la ugel N° 03 – trujillo – 2017” Este 

estudio buscó identificar la relación entre el liderazgo pedagógico del director y el 

clima institucional, según la percepción de los docentes, en las instituciones a la 

UGEL N° 03 – Trujillo en 2017. La muestra estuvo conformada por 229 docentes 

provenientes de 12 colegios. Los resultados revelaron una evaluación directa 

significativa (rs = 0.700, p < 0.01) entre las variables. El 38% de los docentes 

evaluó el liderazgo pedagógico como bueno, y el 42% calificó el clima 

institucional en el mismo nivel. La relación entre las variables liderazgo 

pedagógico del director y clima institucional, medidas mediante la correlación de 

Spearman, es directa con un valor rs =.700 y altamente significativa (p<.01). El 

nivel de liderazgo pedagógico del director es bueno solo para el 38% de docentes; 

con respecto a sus dimensiones, en Capacidad Técnica se aprecia un nivel regular 

en 49%, para el Manejo Organizacional, un nivel muy bueno en 40% y para el 

Manejo Emocional y Situacional, un nivel bueno en 44%, según la percepción de 

los docentes de las instituciones educativas del nivel secundario de la UGEL N° 03 

-Trujillo –2017. 

Fernández (2021) Perú “Liderazgo directivo y clima institucional virtual en 
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docentes de las instituciones educativas del distrito de Chapimarca. Apurímac, 

2021” su objetivo fue verificar la relación del Liderazgo directivo y clima 

institucional virtual en docentes de las instituciones educativas del distrito de 

Chapimarca, Apurímac, 2021, se planteó como propósito principal explorar la 

relación entre ambas variables. 

El enfoque fue cuantitativo de diseño no experimental, correlacional. La población 

incluyó 32 docentes, Los resultados demostraron que el 59.4% expresando 

opiniones favorables. El coeficiente de determinación (R²) fue 0.830, indicando 

una relación significativa del 83%. En conclusión, en el estudio se pudo notar un 

adecuado liderazgo y con ello también un apropiado clima institucional virtual en 

los docentes de las instituciones educativas. 

Sandoval (2021) Perú La investigación tuvo como objetivo identificar la 

relación entre el liderazgo directivo y el clima institucional en la I.E. Nuestra 

Señora de Belén Callao. La muestra, determinada por muestreo no probabilístico, 

incluyó a 42 docentes. Los resultados nos muestran un 0,920; clima institucional: 

0,889), fueron analizados a través de tablas y gráficos descriptivos. La 

comparación entre ambas variables, calculada mediante Rho de Spearman, fue 

buena (0.663, p < 0.05), confirmando la hipótesis y logrando el objetivo planteado. 

La investigación concluyó que existe una correlación buena entre el liderazgo 

directivo y el clima institucional de la Institución Educativa Nuestra Señora de 

Belén-Ventanilla, Callao. Siendo el Rho de Spearman= 0,663 y p valor =0,000 

&lt;0,05; Esto confirmó la hipótesis y el objetivo general del estudio. 

Chávez (2023) Perú tuvo como propósito general determinar la relación 

entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en una institución educativa 

de San Ignacio, Cajamarca. La investigación no manipuló variables, una población 
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de 13 trabajadore de la I.E.S. Los resultados se evidencian que la evaluación 

moderada (0.409) entre las variables, lo que permitió confirmar la hipótesis 

alternativa y evidenciar una relación significativa variables. En conclusión, 

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

tango quedo demostrada la hipótesis alternativa de investigación planteada. 

2.1.3. A nivel Local 

Quispe (2019) La investigación tuvo como propósito determinar la relación 

entre el ambiente institucional y el tipo de liderazgo en la Institución Educativa 

1279 de Ate durante 2019. El estudio un enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental y de tipo correlacional. La muestra fue de 42 participaron 

efectivamente. alta confiabilidad: 0.889 para liderazgo y 0.907 para clima un valor 

p de 0.000, inferior al nivel de significancia de 0.05, lo que llevó a rechazar la 

hipótesis nula y aceptar la hipótesis general, Se determina la relación que hay entre 

el liderazgo directivo y clima Institucional en la Institución educativa N° 1279, 

Ate – 2019. El nivel alcanzado del coeficiente fue de 0,617; determinando que 

existe una correlación moderada positiva entre las variables estudiadas; asimismo, 

la Sig. (p= 0.031), el cual es menor a 0.05; por consiguiente, se estableció que 

existe relación entre el liderazgo directivo y clima institucional. concluyendo que 

existe una relación significativa según la percepción de los docentes. 

Tito (2018) Perú Este trabajo tuvo como finalidad identificar la relación entre 

el ambiente institucional y el tipo de liderazgo en los miembros de la Institución 

Educativa 6038 “Ollantay”, situada en Pamplona Alta, SJM El enfoque empleado 

fue cuantitativo, con un nivel correlacional y un diseño transversal no 

experimental. La muestra estuvo constituida por 106 docentes. Los resultados 

evidenciaron una evaluación positiva con un coeficiente promedio de 0.51 y un 
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valor p = 0.000, confirmando una relación directa entre las variables estudiadas 

Existe relación directa entre el liderazgo directivo y el clima institucional, 

hallándose una correlación de 0.514 con un valor de significancia (bilateral) 0.000; 

lo cual indica que la correlación es positiva. 

Existe relación directa entre liderazgo directivo y niveles de motivación, 

hallándose una correlación de 0.319 con un valor de significancia (bilateral) 0.037; 

lo cual indica que la correlación es positiva y baja. 

Existe relación directa y moderada entre liderazgo directivo y resolución de 

conflictos, hallándose una correlación de 0.703 con un valor de significancia 

(bilateral) 0.000; lo que indica que hay relación alta entre las variables. 

Existe relación directa entre liderazgo directivo y convivencia positiva, 

hallándose una correlación de 0.898 con un valor calculado de significancia 

(bilateral) 0.001; constituyendo ésta una relación positiva y alta entre las variables. 

2.2. Bases Teóricas 

2.2.1. Definición de Liderazgo directivo 

Según Hernández (2017) es cuando el individuo que se desempeña como 

líder ofrece rasgos de fortaleza, confiabilidad y socialización con metas 

transformadoras de excelencia en la gestión laboral, familiar y amistosa. 

Sin embargo, Lazzati (2019) afirma que no existe una definición, pero llega 

a la conclusión la integridad de una persona y la relación con los demás, donde se 

valora la confianza demostrada que conduce, guía y logra mientras está a cargo de 

un grupo. 

La gestión educativa actual se está realizando, según Ballvé (2021), y se está 

gestionando más por un líder que dirige cada actividad desde su puesto dentro de 

la institución. Crear una estructura que haga posible conduzca a un aprendizaje de 
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mayor calidad. 

2.2.2. Elementos de liderazgo directivo 

Según Ballvé (2021) tienen un plan necesitan estar bien planteados y con 

objetivos para poder ponerlos en ejecución, sin ningún problema, pudiendo el líder 

gestionarlos sin perder la compostura ante las factores contextuales. 

2.2.2.1. Dimensiones del liderazgo directivo 

Según Jiménez (2022) en conjunto, de paradigmas en los marcos 

conceptuales de los autores: 

2.2.2.2. Capacidad de gestión oportuna 

Para Jiménez (2022) es la utilización óptima de los recursos disponibles 

(humanos, financieros, tecnológicos) para maximizar los resultados con el menor 

desperdicio posible y además es la capacidad de gestión oportuna es esencial para 

asegurar que las organizaciones puedan responder adecuadamente a las demandas 

y oportunidades, cumpliendo con sus compromisos de manera efectiva y dentro 

de los plazos estipulados. 

2.2.2.3. Relaciones humanas pertinentes 

Para Jiménez (2022) se refieren a interacciones y conexiones significativas 

y constructivas entre individuos dentro de un contexto social o profesional. Este 

concepto se centra en la calidad y relevancia de las relaciones, es decir, cómo estas 

contribuyen al bienestar, la colaboración y el éxito colectivo. as relaciones 

humanas pertinentes son vitales la cohesión del equipo, aumentan la satisfacción 

laboral y mejoran el rendimiento organizacional ya que proporcionan apoyo, 

comprensión y compañía en los momentos de necesidad. 

2.2.2.4. Comunicación Eficaz 

Refiere Jiménez (2022) el proceso de intercambio de información, 
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ideas, pensamientos y sentimientos de manera clara, precisa y comprensible, de 

tal forma que el receptor entienda el mensaje tal como fue intentado por el emisor 

no solo la transmisión de palabras, sino también un adecuado lenguaje corporal, el 

tono de voz, y la escucha activa, asegurando que no haya malentendidos y que el 

mensaje sea recibido y comprendido correctamente. 

2.2.3. Clima Institucional 

Para Garca (2020) una de las razones de la instrucción de alta calidad en el 

proceso de aprendizaje del estudiante donde se desarrollan las actividades son 

esencialmente intervenciones de estudiantes en función de sus capacidades, 

siempre y cuando sigan propuestos por el MINEDU en un momento determinado. 

De esta forma, Arnaiz (2018) llega a la conclusión de que se trata de 

instituciones y organizaciones donde se desarrollan las intervenciones de los 

estudiantes utilizando las herramientas que les brindan los contextos educativos. 

Por lo tanto, incluye formas de interactuar con el personaje principal, 

descripciones de las reglas que se seguirán, el valor de ser parte de la organización 

educativa, la cooperación y gestión administrativa. En conclusión, los líderes, 

educandos, docentes y padres de familia son los actores clave para desarrollar un 

ambiente propicio para la realización de cualquier evento y a seguir que motiva y 

orienta a la mejora del ambiente. y logra un estándar en el aprendizaje y la 

instrucción. 

2.2.4. Factores que categorizan a clima en una organización 

Según Zubiría (2021), los siguientes se mencionan: Estructura: es la 

evaluación crítica de los miembros sobre las reglas, políticas y prácticas de gestión 

establecidas en una organización a medida que avanzan las actividades. Para 

mejorar los métodos de instrucción, la cooperación de los miembros en la 
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planificación, la toma de decisiones y el trabajo en cuestiones administrativas. 

2.2.5. Dimensiones del clima institucional 

Zubiría (2021) la comunicación a los empleados mientras trabaja de que 

debe haber un cambio en el comportamiento o el conocimiento. 

2.2.5.1. Identidad Institucional 

Según Zubiría (2021) son características, valores, creencias y principios que 

definen y distinguen a una institución de otras. Es la esencia de lo que la institución 

es y representa tanto internamente como externamente. es un componente crítico 

que abarca todos los aspectos de la esencia y representación de una institución, 

influenciando tanto su funcionamiento interno como su percepción externa. 

2.2.5.2. Relaciones interpersonales 

Son las conexiones de índole familiar, amistosas, románticas, profesionales, 

entre otras. Se basan en la comunicación, la interacción y la reciprocidad, y son 

fundamentales para el desarrollo social y emocional del ser humano. son un 

aspecto central de la vida humana y afectan significativamente nuestra calidad de 

vida y bienestar para un desarrollo personal y social óptimo (Zubiría,2021) 

2.2.5.3. Trabajo grupal coordinado 

Para Lazzati (2019) son principios y estrategias avanzadas para lograr una 

coordinación eficiente en un trabajo grupal. Se puede optimizar la coordinación 

en trabajos grupales, asegurando que todos los miembros del equipo trabajen. La 

clave está en la planificación meticulosa, la comunicación efectiva y el 

compromiso constante con la mejora continua. 

Para Lazzati (2019) Son los comportamientos y acciones de un individuo al 

realizar actividades relacionadas con el trabajo dentro de una institución el clima 

laboral de acuerdo con herramientas financieras, políticas, socioeconómicas y 
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laborales que proyecta el ministerio. En consecuencia, para que la educación sea 

de alta calidad, el entorno tiene un impacto significativo, lo que permite que una 

mente clara y libre de preocupaciones establezca una relación más cercana con el 

estudiante. 

2.2.5.4. El marco conceptual 

Establece que el liderazgo directivo y el clima institucional son variables 

interrelacionadas que influyen en el desempeño educativo. Comprender esta 

relación es crucial para desarrollar estrategias que mejoren la gestión educativa y, 

en consecuencia, el rendimiento académico de los estudiantes. 

Este esquema puede ser adaptado y ampliado según las necesidades 

específicas de tu investigación y los hallazgos que desees incluir. Asegúrate de 

respaldar cada sección con referencias bibliográficas pertinentes y relevantes a tu 

tema de estudio. 

• Liderazgo 

El liderazgo se refiere a la capacidad de una persona para influir, motivar y 

guiar a un grupo hacia el logro de objetivos comunes. Implica la habilidad de 

establecer una visión, comunicarla efectivamente y fomentar un ambiente de 

colaboración y confianza. Existen diferentes estilos de liderazgo, como el 

transformacional, transaccional, autocrático y democrático, cada uno con sus 

propias características y efectos en el grupo. 

• Clima 

El clima organizacional se refiere a la percepción compartida de los 

miembros de una organización sobre su entorno laboral. Incluye aspectos como la 

comunicación, la confianza, el apoyo, la motivación y la satisfacción laboral. Un 

clima positivo puede fomentar la productividad, la creatividad y el compromiso de 



34 
 

 

los empleados, mientras que un clima negativo puede llevar a la desmotivación y 

al bajo rendimiento. 

• Liderazgo Directivo 

El liderazgo directivo es un tipo específico de liderazgo que se ejerce en el 

contexto educativo, donde los directores o líderes de instituciones educativas 

tienen la responsabilidad de guiar y gestionar a los docentes y al personal 

administrativo. Este tipo de liderazgo se centra en la toma de decisiones, la 

planificación estratégica y la implementación de políticas educativas. Un liderazgo 

directivo efectivo es crucial para crear un ambiente de aprendizaje positivo y para 

mejorar la calidad educativa. 

• Clima institucional 

El clima institucional se refiere a las características del ambiente de trabajo 

dentro de una institución educativa, incluyendo la cultura, las relaciones 

interpersonales, las normas y los valores compartidos. Un clima institucional 

positivo se asocia con un mayor compromiso de los docentes, una mejor 

colaboración entre el personal y un ambiente propicio para el aprendizaje de los 

estudiantes. El clima institucional puede ser influenciado por el estilo de liderazgo, 

las políticas de la institución y las prácticas de gestión. 
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CAPÍTULO III 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. Enfoque de la investigación 

La investigación de Quispe et al. (2023) fue de enfoque cuantitativo, 

caracterizándose por la recopilación de datos numéricos y el empleo de métodos 

estadísticos para su análisis y la obtención de conclusiones (p. 71). 

3.2. Método de investigación 

Método científico no experimental. Según Bernal (2010), depende de un sistema 

que secciona las aserciones en calidad de suposiciones y busca replicar o falsear 

(va de lo particular a lo general) (p.60). 

3.3. Diseño de Investigación 
 

 

 

 

 

El diseño fue no experimental, siguiendo a Hernández (2014), ya que no 

implicó la manipulación intencionada de variables, observando los fenómenos 

únicamente en su contexto natural. 
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Dónde: 

 

M: 

 

OX: Variable (X): 

 

OY: Variable (Y): 

 

r: Relación existente entre variables. 

 

3.4. Tipo de Investigación 

La investigación fue de tipo aplicada, de acuerdo con Arias (2020), ya que 

no tiene aplicaciones prácticas inmediatas y su propósito principal es profundizar 

y ampliar el conocimiento científico existente con base en el análisis de su estudio 

(p. 43). 

3.5. Nivel de Investigación 

Se clasificó como correlacional porque busca establecer la relación entre las 

variables analizadas, tal como lo señala Hernández et al. (2014, pág. 92). 

3.6. Población y muestra 

3.6.1. Población 

Para Hernández (2014) Es un conjunto de sujetos o individuos que no son 

inusuales y presentan residencias coincidentes, luego se delimita el contexto a 

estudiar, y tarde o temprano se pretende generalizar las consecuencias. (p. 174). 

La población obtuvo conformada por todos los docentes de la Institución 

Educativa Secundaria Cema Ñahuinlla Distrito de Coillurqui del Distrito de 

Coillurqui provincia de Cotabambas región Apurímac año 2024. 

3.6.2. Muestra 

Según Hernández (2014) se refiere a un subconjunto de datos o elementos 

que se toman de una población más grande con el propósito de hacer inferencias 
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o generalizaciones sobre esa población. Se ha enfocado como muestra a 18 

docentes de la misma Institución Educativa Secundaria Cema Ñahuinlla Distrito 

de Coillurqui, Provincia de Cotabambas Región Apurímac año 2024. 

Tabla 1: Muestra 

 

PERSONAL DIRECTIVO 01 

COORDINADORES 03 

DOCENTES 13 

PERSONAL ADMINISTRATIVO 01 

TOTAL 18 

Nota: Realizado según organigrama de la I.E. 

 

Muestreo 

 

Fue no probabilístico porque se eligió por conveniencia para el investigador 

sino en la facilidad de acceso o en la conveniencia del investigador Quispe et al, 

(2023) 

3.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

3.7.1. Técnicas 

Encuesta. Según Carrasco (2013, p. 274) fue la encuesta para recopilar los 

datos de las variables es un método destacado para la investigación social” (p. 

314). 

3.7.2. Instrumentos 

Según Quispe et al, (2023) el cuestionario es la herramienta para registrar 

información o datos sobre las variables que tiene en mente medir (p. 199). Se 

utilizará será el cuestionario que fue validado mediante el juicio de expertos consta 

de 18 para el ítem para la variable LD y 18 ítem para la variable CI las cuales se 

aplicará en un solo momento a cada trabajador según la muestra indicada. 
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3.8. Confiabilidad y validez del instrumento 

3.8.1. Confiabilidad 

Tabla 2:  

Confiabilidad de los instrumentos empleados 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.824 18 

 

Variable Liderazgo Directivo 

La confiabilidad se examinó mediante el programa SPSS y se determinando 

el valor del coeficiente alfa de Cronbach. Con la cual se deduce que existe validez 

en la aplicación de dicho instrumento. Para los ítems se aplicó una prueba piloto 

mediante la prueba paramétrica Alfa de Cronbach la consistencia interna tiene un 

coeficiente Alfa de Cronbach de 824, lo que indica demuestra que es un muy 

confiable. 

Variable Clima Institucional 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.752 18 

La confiabilidad se examinó mediante el programa SPSS y alfa de Cronbach. 

La cual determina que existe validez del instrumento y brinda las garantías 

necesarias para ejecutar y recolectar datos. Para la determinación de los ítems se 

aplicó una prueba piloto mediante la prueba paramétrica Alfa de Cronbach. 

Añadiendo a esto, el coeficiente de interna Alfa de Cronbach del instrumento es 

de 0.752, indica que es un instrumento totalmente confiable. 
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3.8.2. Validez del instrumento 

Según Oseda y De la Cruz (2008), la confiabilidad de un instrumento se 

refiere al "grado en que produce resultados consistentes y coherentes". Por su 

parte, La Torre (2010) define la confiabilidad como "el índice empleado para 

evaluar la magnitud de los ítems". La recolección de información fue validada por 

tres expertos, quienes calificaron los instrumentos con base en su experiencia y 

considerando 10 criterios de validación (ver anexos). Como resultado, la primera 

variable obtuvo una puntuación promedio de 4.23, equivalente al 84.67 % de 

concordancia entre los expertos, mientras que la segunda variable alcanzó una 

calificación de 4.30, lo que representa un 86.00 

% de concordancia, confirmando así su validez para su aplicación. 

Tabla 3:  

Valoración de la fiabilidad de ítems según el coeficiente alfa de Cronbach 

Liderazgo directivo Escala Valorativa 

Escala general de la variable liderazgo directivo y sus dimensiones. 

Variable Nivel Escala 

Liderazgo directivo Alto 55-90 

Medio 36-54 

Bajo 00-35 

Dimensión Nivel Escala 

Capacidad de gestión oportuna Alto 19-30 

Medio 7-18 

Bajo 00-6 

Relaciones humanas pertinentes Alto 19-30 

Medio 7-18 

Bajo 00-6 
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Comunicación eficaz Alto 19-30 

 Medio 7-18 

Bajo 00-6 

 

Escala valorativa de la alternativa de respuesta de los ítems: 

 

ALTERNATIVA PUNTAJE 

Siempre 5 

Casi siempre 4 

A veces 3 

Casi nunca 2 

Nunca 1 

 

Clima Institucional Escala Valorativa 

Escala general de la variable clima institucional y sus dimensiones. 

 

Variable Nivel Escala 

clima institucional Alto 55-90 

Medio 36-54 

Bajo 00-35 

Dimensión Nivel Escala 

Identidad institucional Alto 19-30 

Medio 7-18 

Bajo 00-6 

Relaciones interpersonales Alto 19-30 

Medio 7-18 

Bajo 00-6 

Trabajo grupal coordinado Alto 19-30 

Medio 7-18 

Bajo 00-6 
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Escala valorativa de las alternativas de respuesta de los ítems: 

 

ALTERNATIVA PUNTAJE 

Siempre 5 

Casi siempre 4 

A veces 3 

Casi nunca 2 

Nunca 1 

 

 

3.9. Procedimiento de tratamientos de datos 

Los datos teóricos fueron procesados estadísticamente utilizando un enfoque 

cuantitativo, apoyado en tablas y figuras estadísticos. Para ello, se emplearon 

herramientas como Microsoft Word, Excel y el software estadístico SPSS v25. 

Asimismo, se representaron las relaciones entre las dos variables mediante gráficos 

de barras tridimensionales. Para contrastar las hipótesis, se aplicó la prueba de 

evaluación de Spearman. 

3.10. Contrastación de hipótesis 

Los resultados obtenidos para las variables y sus dimensiones se presentan 

en tablas que facilitan el análisis descriptivo. Asimismo, se incluyen que 

relacionan ambas variables, complementadas con gráficos tridimensionales en 

formato de barras. Considerando que las variables tienen una naturaleza ordinal, 

se aplicó la prueba de evaluación de Spearman para contrastar las hipótesis en el 

análisis inferencial. 
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Donde: 
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CAPÍTULO IV 

ANÁLISIS DE RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. Prueba de Normalidad 

Tabla 4: Prueba de normalidad Shapiro 

Pruebas de normalidad 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Variable Liderazgo directivo 0.764 18 0.000 

Variable Clima institucional 0.739 18 0.000 

a. Corrección de Lilliefors    

Nota: se realizó según los datos recolectados 
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Figura 1: Prueba de normalidad 

 

Nota: realizado según las tablas 

Interpretación 

Muestra que p=000 es < 0,005 se concluye que rechazo la Ho y acepto la Ha, 

es decir los datos no tienen la distribución normal, lo tanto aplicaremos la prueba no 

paramétrica. 

4.2. Resultados Descriptivos 

Tabla 5:Capacidad de gestión 

Dimensión Capacidad de 
Gestión Oportuna 

Nunca Casi 
Nunca 

A Veces Casi 
siempre 

Siempre Total  

 fi % fi % fi % fi % fi % fi % 

1.El Director posee 

capacidad administrativa en 

las diferentes áreas como

 planeación, 
organización, dirección y 

control 

0 0% 0 0% 9 50% 7 39% 2 11% 18 100% 

2.El Director proyecta la 

Misión y Visión de la 

Institución   de  forma 
pertinente. 

0 0% 0 0% 0 0% 13 72% 5 28% 18 100% 

3.El Director cuenta con sus 

instrumentos y/o 

documentos de gestión: 

PEI, PCI, PAT, RI, en 
forma organizada. 

0 0% 0 0% 9 50% 6 33% 3 17% 18 100% 
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4.El director de la 

institución educativa asume 

responsabilidades con   

capacidad de 
liderazgo. 

0 0% 0 0% 7 39% 5 28% 6 33% 18 100% 

5.El Director asume 
responsabilidades en 

forma adecuada. 

0 0% 0 0% 8 44% 7 39% 3 17% 18 100% 

6.El Director maneja 

estrategias organizadas 

para resolver situaciones 
de gestión 

0 0% 0 0% 0 0% 16 89% 2 11% 18 100% 

Nota: se obtiene según los datos 

 

Figura 2: Capacidad de Gestión Oportuna 

 
 

Nota: realizado según las tablas 

 

Interpretación 

Muestra la tabla que la Capacidad administrativa (planeación, organización, 

dirección y control) "A veces": 50% (9 respuestas) "Casi siempre": 39% (7 respuestas) 

"Siempre": 11% (2 respuestas) Mayoría opina que el Director posee estas capacidades 

"A veces" o "Casi siempre".. Proyección de la Misión y Visión. "Casi siempre": 72% 

(13 respuestas) "Siempre": 28% (5 respuestas) la gran mayoría considera que el director 

proyecta la Misión y Visión "Casi siempre" o "Siempre". Organización de 



46 
 

 

instrumentos/documentos de gestión. "A veces": 50% (9 respuestas) "Casi siempre": 

33% (6 respuestas). "Siempre": 17% (3 respuestas) Mitad cree que el director organiza 

estos documentos "A veces". Responsabilidad y liderazgo "A veces": 39% (7 respuestas) 

"Casi siempre": 28% (5 respuestas) "Siempre": 33% (6 respuestas) Opiniones divididas, 

aunque una proporción significativa valora positivamente el liderazgo. Responsabilidad 

adecuada "A veces": 44% (8 respuestas) "Casi siempre": 39% (7 respuestas) Siempre": 

17% (3 respuestas) Predomina la percepción de cumplimiento "A veces" y "Casi 

siempre". Estrategias organizadas para resolver situaciones. "Casi siempre": 89% (16 

respuestas) "Siempre": 11% (2 respuestas) Consenso alto en que el director maneja 

estrategias organizadas "Casi siempre". Conclusión general Las áreas más destacadas 

son la proyección de la Misión y Visión y la gestión estratégica, con altos porcentajes 

en "Casi siempre" o "Siempre". Sin embargo, hay oportunidad de mejora en aspectos 

como la capacidad administrativa y la organización de documentos, donde predominan 

respuestas de "A veces". 

Tabla 6: Relaciones humanas pertinentes 

 

Dimensión 

relaciones 

humanas 

pertinentes 

Nunca Casi 

Nunca 

A Veces Casi 

siempre 

Siempre Total  

 
  
fi 

% Fi % fi % fi % fi % fi % 

1.El director de 

la institución 

educativa 

desarrolla la 

capacidad de 

0 0% 0 0% 0 0% 13 72% 5 28% 18 100% 

2.El liderazgo 

del director de la 

institución 

educativa 

0 0% 0 0% 8 44% 8 44% 2 11% 18 100% 
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3.El director de 

la institución 

educativa 

controla 

0 0% 5 28% 5 28% 7 39% 1 6% 18 100% 

4.El director de 

la institución 

educativa es 

agente 

0 0% 0 0% 6 33% 11 61% 1 6% 18 100% 

5.El   director 

como líder 

promueve una 

convivencia 

0 0% 4 22% 6 33% 6 33% 2 11% 18 100% 

6.El director 

como líder 

propicia 
principios y 

0 0% 0 0% 7 39% 10 56% 1 6% 18 100% 

 

Nota: se obtiene según los datos 

 

Figura 3: Relaciones humanas 

 

Nota: realizado según las tablas 
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Interpretación 

Muestra del 100% que la capacidad de relaciones humanas "Casi siempre": 72% 

(13 respuestas) "Siempre": 28% (5 respuestas). Liderazgo del director, "A veces": 

44% (8 respuestas) "Casi siempre": 44% (8 respuestas) "Siempre": 11% (2 respuestas) 

Control de relaciones humanas. "Casi nunca": 28% (5 respuestas) "A veces": 28% (5 

respuestas) "Casi siempre": 39% (7 respuestas) "Siempre": 6% (1 respuesta) Ser un 

agente positivo de cambio en relaciones humanas. "A veces": 33% (6 respuestas) "Casi 

siempre": 61% (11 respuestas) 

"Siempre": 6% (1 respuesta). Promoción de convivencia saludable. "Casi nunca": 22% 

(4 respuestas) "A veces": 33% (6 respuestas) "Casi siempre": 33% (6 respuestas) 

"Siempre": 11% (2 respuestas) Propiciar principios y valores. "A veces": 39% (7 

respuestas) "Casi siempre": 56% (10 respuestas) "Siempre": 6% (1 respuesta) 

Tabla 7: Identidad institucional 

Dimensión Identidad 

institucional 

Nunca Casi 

Nunca 

A Veces Casi 

siempre 

Siempre Tota
l 

 

 fi % fi % fi % fi % fi % fi % 

1.Participa de manera 

activa en todas las 

actividades 

extracurriculares 

0 0% 0 0% 11 61% 7 39% 0 0% 18 100% 

2.Se compromete con la 

labor académica 

realizada 

0 0% 0 0% 10 56% 6 33% 2 11% 18 100% 

3.Siente satisfacción 

personal por la labor 

docente realizada en 

beneficio 

0 0% 3 17% 9 50% 5 28% 1 6% 18 100% 

4.Se compromete de 

manera personal con las 

actividades programadas 

0 0% 0 0% 13 72% 4 22% 1 6% 18 100% 
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5.Fomenta la identidad 

institucional en sus 

estudiantes mediante 

0 0% 3 17% 7 39% 6 33% 2 11% 18 100% 

6.Se compromete como 

parte activa en el 

fortalecimiento 

0 0% 0 0% 7 39% 9 50% 1 6% 18 100% 

Nota: se obtiene según los datos 

 

 

Figura 4: Identidad institucional 

 
 

Nota: realizado según las tablas 

 

 

Interpretación 

Muestra la activa en actividades extracurriculares: Predomina la percepción de 

que el director participa "A veces" (61%) o "Casi siempre" (39%). Compromiso con la 

labor académica: La mayoría señala que el director se compromete "A veces" (56%) o 

"Casi siempre" (33%). Solo un 11% percibe un compromiso total ("Siempre"). 

Satisfacción personal por la labor docente: Predominan las respuestas de "A veces" 

(50%) y "Casi siempre" (28%), mientras un 17% opina "Casi nunca". Solo un 6% percibe 

satisfacción total ("Siempre"). Compromiso personal con actividades programadas: Una 
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mayoría significativa opina que el director se compromete "A veces" (72%), pero solo 

el 28% lo hace con mayor frecuencia ("Casi siempre" o "Siempre") Fomento de la 

identidad institucional en estudiantes: Las respuestas están distribuidas: "A veces" 

(39%), "Casi siempre" (33%) y "Siempre" (11%), con un 17% opinando "Casi nunca". 

Compromiso con el fortalecimiento de la identidad institucional: Mayoría opina que el 

compromiso ocurre "Casi siempre" (50%) o "A veces" (39%), con solo un 6% indicando 

"Siempre". 

Tabla 8: Relaciones interpersonales 

Dimensión relaciones 

interpersonales 

Nunca Casi 

Nunca 

A Veces Casi 

siempre 

Siempre Tota
l 

 

 fi % fi % fi % fi % fi % fi % 

1.El diálogo entre 

Directivos y Docentes es 

fluido, claro y preciso de 

tal manera que permiten 

0 0% 0 0% 7 39% 8 44% 3 17% 18 100% 

2.El nivel de trato y 

relaciones 

interpersonales entre 

los agentes educativos 

se refleja 

0 0% 0 0% 8 44% 8 44% 2 11% 18 100% 

3.El grado de confianza 

de unos hacia otros 

permite apoyarse 

0 0% 0 0% 8 44% 8 44% 2 11% 18 100% 

4.Las   relaciones 

interpersonales 

fortalecen el apoyo 

entre directivos y 

docentes 

0 0% 0 0% 8 44% 8 44% 2 11% 18 100% 

5.Los directivos 

promueven  el 

desarrollo de la 

organización grupal 

0 0% 0 0% 10 56% 7 39% 1 6% 18 100% 

6.Los docentes 

muestran aptitud 

positiva en cuanto 

0 0% 0 0% 6 33% 10 56% 2 11% 18 100% 

Nota: se obtiene según los datos 



51 
 

 

Figura 5: Relaciones interpersonales 

 

Nota: realizado según las tablas 

 

 

Interpretación 

Se evidencia los resultados que la participación activa en actividades 

extracurriculares Percepción predominante: El director participa "A veces" (61%) o 

"Casi siempre" (39%). Observación: No se alcanza el nivel de "Siempre", lo que indica 

oportunidades para demostrar una participación más constante y visible. Compromiso 

con la labor académica. Percepción predominante: Se reconoce el compromiso "A 

veces" (56%) y "Casi siempre" (33%), mientras que solo un 11% lo considera total 

("Siempre"). Satisfacción personal por la labor docente. Percepción predominante: 

Predominan las respuestas de "A veces" (50%) y "Casi siempre" (28%), con un 17% que 

opina "Casi nunca". Compromiso personal con actividades programadas. Percepción 

predominante: La mayoría señala que el compromiso ocurre "A veces" (72%), mientras 

que solo el 28% lo percibe como más frecuente ("Casi siempre" o "Siempre"). Fomento 
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de la identidad institucional en estudiantes. Percepción predominante: Las opiniones 

están distribuidas: "A veces" (39%), "Casi siempre" (33%) y "Siempre" (11%), con un 

17% señalando "Casi nunca". Compromiso con el fortalecimiento de la identidad 

institucional Percepción predominante: La mayoría opina que este compromiso ocurre 

"Casi siempre" (50%) o "A veces" (39%), con solo un 6% que lo identifica como total 

("Siempre"). 

Tabla 9: Trabajo grupal coordinado 

Dimensión trabajo 

grupal coordinado 

Nunca Casi 
Nunca 

A Veces Casi 
siempre 

Siempre Total 

fi % fi % fi % fi % fi % fi % 

1.El directivo 

planifica 

organizadamente 

el trabajo grupal 
con los docentes 

0 0% 0 0% 13 72% 4 22% 1 6% 18 100% 

2.Los docentes se 

sienten satisfechos

 y 

competentes 

0 0% 0 0% 10 56% 8 44% 0 0% 18 100% 

3.Se siente 

satisfecho con el 

trabajo  que 

realiza y con el 

aporte de sus ideas 

0 0% 0 0% 6 33% 10 56% 2 11% 18 100% 

4.Comparte la 

información que 

tiene con sus 

colegas. 

0 0% 0 0% 5 28% 9 50% 4 22% 18 100% 

5.Asume con 

responsabilidad la 

0 0% 6 33% 5 28% 7 39% 0 0% 18 100% 

6.El directivo 

asigna funciones 

de manera 

0 0% 0 0% 11 61% 7 39% 0 0% 18 100% 

Nota: se obtiene según los datos 
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Figura 6: Trabajo grupal coordinado 

 

Nota: realizado según las tablas 

Interpretación 

Muestra los resultados del 100% la planificación organizada del trabajo grupal 

con docentes Percepción predominante: "A veces" (72%) y "Casi siempre" (22%), con 

solo un 6% indicando "Siempre". 2. Satisfacción y competencia de los docentes. 

Percepción predominante: "A veces" (56%) y "Casi siempre" (44%), sin respuestas en 

"Siempre". 3. Satisfacción del directivo con el trabajo y sus aportes. Percepción 

predominante: "Casi siempre" (56%) y "A veces" (33%), con un 11% señalando 

"Siempre". Compartir información con colegas. Percepción predominante: "Casi 

siempre" (50%) y "A veces" (28%), con un 22% indicando "Siempre". 5. Asumir 

responsabilidades. Percepción predominante: "Casi nunca" (33%), "A veces" (28%) y 

"Casi siempre" (39%), sin respuestas en "Siempre". Asignación de funciones. Percepción 

predominante: "A veces" (61%) y "Casi siempre" (39%), sin respuestas en "Siempre". 
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4.3. Contrastación de las hipótesis 

4.3.1. Hipótesis General 

El liderazgo directivo se relaciona directamente con el clima institucional 

en la Institución Educativa Secundaria Cema Ñahuinlla Distrito de Coillurqui 

año 2024. 

Tabla 10: Correlaciones entre liderazgo directivo y C.I. 

 

  Correlaciones   

  Variable 

Liderazgo 

directivo 

Variable 

Clima 

institucional 

Rho de 

Spearman 

Variable 

Liderazgo 
directivo 

Coeficiente de correlación 1.000 ,923** 

  Sig. (bilateral)  0.000 

  N 18 18 

 Variable 
Clima 

institucional 

Coeficiente de correlación ,923** 1.000 

  Sig. (bilateral) 0.000  

  N 18 18 

**. es en el nivel 0,01 (bilateral).   

Nota: se obtiene según los datos 

 

 

Figura 7: Liderazgo directivo y clima 

 
Nota: realizado según las tablas 
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Interpretación 

Los resultados obtenidos indican un coeficiente de 0.923, lo que evidencia una 

relación positiva muy fuerte. Además, el valor de significancia bilateral fue de 0.000, 

menor al nivel crítico de 0.005. Por lo tanto, se aceptó la hipótesis alternativa (Ha) y se 

rechazó la hipótesis nula (Ho), confirmando la existencia de una relación significativa 

entre la variable Liderazgo Directivo y la Clima Institucional. 

4.3.2. Hipótesis Especifica 1 

HE1= Existe relación con la capacidad de gestión oportuna y la identidad institucional 

en la la Institución Educativa Secundaria Cema Ñahuinlla Distrito de Coillurqui año 

2024. 

Tabla 11: Correlaciones entre capacidad de gestión oportuna con la identidad 

Correlaciones 

  
Capacidad de 

Gestión 
Oportuna 

 

Identidad 

institucional 

Rho de 

Spearman 

Dimensión Capacidad 

de Gestión Oportuna 

Coeficiente 

de correlación 

1.000 ,804** 

  Sig. (bilateral)  0.000 

  N 18 18 

 Dimensión Identidad 

institucional 

Coeficiente de 
correlación 

,804** 1.000 

  Sig. 
 (bilateral)
  

0.000  

  N 18 18 

**. La correlación de 0,01   

Nota: se realizó según los datos recolectados 
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Figura 8: Liderazgo directivo y clima 

 

 

 

Nota: realizado según las tablas 

 

Interpretación 

El análisis realizado con la prueba de clasificación Rho de Spearman mostró un 

coeficiente de 0.804, indicando una relación positiva y significativa entre las variables. 

Además, el valor de significancia bilateral obtenido fue de 0.000, siendo menor al nivel 

crítico establecido de 

0.005. Por lo tanto, se aceptó la hipótesis alternativa y se rechazó la hipótesis nula, 

confirmando la existencia de una relación entre 

4.3.3. Hipótesis Especifica 2 

HE2= Existe relación entre las relaciones humanas pertinentes con las relaciones 

interpersonales en la Institución Educativa Secundaria Cema Ñahuinlla Distrito de 

Coillurqui año 2024. 
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Tabla 12: Correlaciones entre relaciones humanas pertinentes con las relaciones 

interpersonales 

Correlaciones 

  
relaciones 

humanas 

pertinentes 

 
relaciones 

interpersonales 

Rho de 

Spearman 

Dimensión relaciones 

humanas pertinentes 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,925** 

  Sig. (bilateral)  0.000 

  N 18 18 

 Dimensión relaciones 

interpersonales 

Coeficiente 

de correlación 

,925** 1.000 

  Sig. 
 (bilateral)
  

0.000  

  N 18 18 

**. La correlación es significativa de 0,01   

Nota: se realizó según los datos 

 

 

 

 

Figura 9: Relaciones humanas e interpersonales 

 

 
 

Nota: realizado según las tablas 
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Interpretación 

La prueba Rho de Spearman arrojó un coeficiente de 0.925, lo que indica una 

relación positiva de alta intensidad. Además, el valor de significancia bilateral obtenido 

fue de 0.000, inferior al nivel crítico de 0.005. En consecuencia, se respaldó la hipótesis 

alternativa, evidenciando una conexión significativa entre las dimensiones analizadas. 

4.3.4. Hipótesis Especifica 3 

HE3= Existe una relación directa entre la comunicación eficaz y el trabajo grupal 

coordinado en la Institución Educativa Secundaria Cema Ñahuinlla Distrito de 

Coillurqui del año 2024. 

Tabla 13: Correlaciones entre la comunicación eficaz con el trabajo grupal 

coordinado 

 

Correlaciones 

  
 

comunicación 

eficaz 

trabajo 
grupal 

coordinado 

Rho de 

Spearman 

Dimensión 

comunicación eficaz 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,756** 

  
Sig. (bilateral) 

 
0.000 

  
N 18 18 

 Dimensión trabajo 

grupal coordinado 

Coeficiente de 

correlación 

,756** 1.000 

  
Sig. (bilateral) 0.000 

 

  N 18 18 

**. La correlación es significativa de 0,01.   

Nota: se realizó de acuerdo a los datos recolectados 
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Figura 10: Comunicación eficaz y trabajo grupal 

 
 

 

Nota: realizado según las tablas 

 

Interpretación 

Los resultados muestran un coeficiente de proporción de 0.756, lo que indica una 

relación positiva fuerte. El valor de significancia bilateral obtenido fue de 0.000, menor 

al nivel crítico de 0.005. Por lo tanto, se aceptó la hipótesis alternativa, demostrando que 

existe una relación significativa entre las dimensiones analizadas. 
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4.4. Discusión de resultados 

Los estudios analizados confirman una relación consistente y significativa entre 

el liderazgo y el clima organizacional. Así como también Simbrón (2020) encontró una 

alta evaluación positiva entre el liderazgo administrativo y el clima organizacional, con 

un coeficiente de Pearson de 0.832. Este resultado sugiere que un liderazgo en efectivo 

está estrechamente vinculado a un ambiente organizacional positivo, fundamental para 

el bienestar y la satisfacción laboral de los docentes. De manera similar, Barrientos 

(2021) identificó una relación significativa entre el estilo de liderazgo y el clima 

institucional, con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.573. Estos hallazgos 

refuerzan la importancia del liderazgo directivo como un factor clave en la creación de 

un ambiente laboral favorable, destacando que un liderazgo adecuado puede mejorar 

sustancialmente el clima institucional. 

Los estudios nacionales respaldan estas evidencias internacionales. Tito (2018) 

aborda los retos que enfrentan los líderes educativos al construir un clima institucional 

positivo, señalando que un liderazgo inadecuado puede agravar la vulnerabilidad de las 

instituciones educativas. Jiménez (2022) también enfatiza el papel crítico del liderazgo 

en la configuración del clima institucional. Velito (2021) y Meléndez (2020) aportan 

más evidencias, con coeficientes de cotización de 0.573 y 0.700, respectivamente, 

indicando que la mejora en la calidad del liderazgo está directamente relacionada con 

un mejor ambiente institucional, lo que resulta crucial para el rendimiento académico. y 

la satisfacción del personal docente. 

Además, Fernández (2021) y Sandoval (2021) encontraron que un liderazgo 

positivo influye en el clima organizacional incluso en contextos virtuales, lo cual es 

especialmente relevante en el panorama educativo actual. Chávez (2023), aunque 
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identificó una relación moderada (coeficiente de 0.409), destacó que la influencia del 

liderazgo es significativa, aunque otros factores también inciden en el clima 

organizacional. 

En el ámbito local, Quispe (2019) y Tito (2018) también encontraron relaciones 

significativas entre liderazgo y clima institucional. Quispe reportó una alta confiabilidad 

en sus instrumentos, demostrando una relación sólida entre las variables. Tito, por su 

parte, obtuvo una compensación promedio positiva de 0.51, alineándose con las 

tendencias nacionales e internacionales. 

Las variaciones en los coeficientes de compensación reflejan las diferencias en los 

contextos educativos, pero la relación general entre liderazgo y clima organizacional se 

mantiene constante. Esto resalta la importancia de fortalecer las competencias de 

liderazgo en los directivos educativos para promover un ambiente laboral positivo y, en 

consecuencia, mejorar el desempeño educativo. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: El análisis de evaluación de Spearman reveló un coeficiente de 0.804, 

indicando una relación positiva y fuerte entre las dimensiones estudiadas. Esto sugiere que 

una mayor capacidad de gestión oportuna está asociada con un mayor sentido de identidad 

institucional. Además, la significancia estadística (p = 0.000) confirma que esta 

calificación es altamente significativa al nivel de 0.01, destacando la importancia de una 

gestión eficiente para fortalecer la identidad institucional en el contexto analizado. 

SEGUNDA: El análisis de Spearman arrojó un coeficiente de compensación de 0.925, lo 

que evidencia una relación positiva muy fuerte. Esto implica que el fortalecimiento de las 

relaciones humanas pertinentes está estrechamente vinculado al desarrollo de relaciones 

interpersonales en el entorno estudiado. La significancia estadística (p = 0.000) ratifica 

que esta relación es altamente significativa al nivel de 0.005, subrayando la 

interdependencia entre ambas dimensiones. 

TERCERA: El coeficiente de precisión de 0.756 obtenido mediante el análisis de 

Spearman indica una relación positiva fuerte entre las dimensiones analizadas. El valor de 

significancia bilateral (p = 0.000), menor al umbral de 0.005, confirma la relevancia 

estadística de esta relación. Por consiguiente, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 

hipótesis nula, demostrando una conexión significativa entre una comunicación eficaz y 

un trabajo grupal coordinado. Estos resultados resaltan la importancia de una 

comunicación efectiva para garantizar un equipo de trabajo cohesionado y bien 

organizado. 

CUARTA: El análisis de evaluación de Spearman mostró un coeficiente de 0.923, 

indicando una relación positiva muy fuerte. Con una significancia bilateral de 0.000, 
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inferior al nivel crítico de 0.005, se confirma la significancia estadística de esta relación. 

En consecuencia, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, evidenciando 

una conexión significativa entre un liderazgo directivo efectivo y un clima institucional 

favorable. Este hallazgo subraya el papel fundamental del liderazgo en la creación de un 

ambiente organizacional positivo en las instituciones. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



64 
 

 

RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Se recomienda a los directivos encargados de la Institución Educativa tienen 

la responsabilidad de fomentar y facilitar la implementación de diversos programas de 

capacitación sobre el liderazgo directivo y como mejorar el clima institucional. Esto tiene 

como objetivo principal el desarrollo de virtudes esenciales como la prudencia, la 

templanza, la justicia y la fortaleza en los docentes, padres de familia, y estudiantes. Al 

cultivar estas cualidades, se busca generar y examinar profundos cambios positivos dentro 

del ámbito educativo, promoviendo así un entorno más constructivo y transformador para 

todos los involucrados. 

SEGUNDA:  Se rercomienda a los directivos de la Institución Educativa que tienen la 

responsabilidad de establecer y promover espacios de diálogo y reflexión que faciliten 

conversaciones entre los docentes, los auxiliares, y el personal administrativo. Este 

enfoque es fundamental para llevar a cabo un análisis profundo y una comprensión cabal 

de los problemas actuales que enfrenta la institución, lo que contribuirá a fomentar un 

ambiente institucional positivo y saludable. 

TERCERA: Se recomienda a la Dirección Regional de Educación de Apurímac, así 

como también a la Unidad de Gestión Educativa Local de Cotabambas, la organización y 

promoción de diversos cursos de capacitación a los docentes sobre el el desarrollo de 

habilidades de liderazgo directivo y en la mejora del clima institucional. Estos cursos 

dirigidos a docentes, personal auxiliar y estudiantes, con el objetivo de fortalecer la 

interrelación personal entre todos los miembros de la institución y reducir los niveles de 

conflicto que puedan surgir. De esta manera, se busca no solo mejorar el ambiente 

educativo, sino también contribuir de manera significativa a la calidad de la educación en 

la región. 
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CUARTA:  Se recomienda al Ministerio de Educación que tienen la responsabilidad de 

fomentar y facilitar la implementación de cursos de actualización dirigidos 

específicamente a los directivos educativos. Estos cursos se centrarán en desarrollar 

habilidades en liderazgo efectivo y en mejorar el clima institucional dentro de las 

escuelas. La intención detrás de esta iniciativa es abordar y resolver de manera efectiva 

los diversos problemas que enfrentan las instituciones educativas tanto a nivel regional 

como en el contexto más amplio del país. 
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Anexo 01 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e 

Indicadores 

Población y 

muestra 

Metodología 

Problema General 

PG: ¿Cuál es la relación que existe entre el 

liderazgo directivo y clima institucional en la 

Institución Educativa Secundaria Cema 

Ñahuinlla Distrito de Coillurqui periodo 2024? 

 

Problemas Específicos 

PE1: ¿Cuál es el nivel de relación de la 

capacidad de gestión oportuna y identidad en la 

Institución Educativa Secundaria Cema 

Ñahuinlla Distrito de Coillurqui año 2024? 

 

PE2: ¿Cuál es la relación con las relaciones 

humanas pertinentes y relaciones 

interpersonales en la Institución Educativa 

Secundaria Cema Ñahuinlla Distrito de 

Coillurqui año 2024? 

 

PE3: ¿Cuál es la relación entre la comunicación 

eficaz y trabajo grupal coordinado en la 

Institución Educativa Secundaria Cema 

Ñahuinlla Distrito de Coillurqui año 2024? 

Objetivo general 

OG: Determinar la relación que existe entre el 

liderazgo directivo y clima institucional en la 

Institución Educativa Secundaria Cema Ñahuinlla 

Distrito de Coillurqui del año 2024. 

 

Objetivos Específicos 

OE1: Identificar el nivel de relación que existe 

entre la capacidad de gestión oportuna y identidad 

institucional en la Institución Educativa 

Secundaria Cema Ñahuinlla Distrito de Coillurqui 

del año 2024. 

OE2: Identificar la relación que existe entre las 

relaciones humanas pertinentes y relaciones 

interpersonales en la Institución Educativa 

Secundaria Cema Ñahuinlla Distrito de Coillurqui 

año 2024. 

 

OE3: Describir la relación que existe entre la 

comunicación eficaz y trabajo grupal coordinado 

en la Institución Educativa Secundaria Cema 

Ñahuinlla Distrito de Coillurqui 2024 

Hipótesis general 

El liderazgo directivo se relaciona 

directamente con el clima 

institucional en la Institución 

Educativa Secundaria Cema 

Ñahuinlla Distrito de Coillurqui año 

2024. 

 

Hipótesis Especifico 

HE1. Existe relación significativa 

entre la capacidad de gestión oportuna 

con la identidad institucional en la 

Institución Educativa Secundaria 

Cema Ñahuinlla Distrito de Coillurqui 

año 2024 

 

HE2. Existe relación positiva entre 

las relaciones humanas pertinentes 

con la relación interpersonal en la 

Institución Educativa Secundaria 

Cema Ñahuinlla Distrito de 

Coillurqui año 2024. 

 

HE3. Existe relación directa entre la 

comunicación eficaz con el trabajo 

grupal coordinado en la Institución 

Educativa Secundaria Cema 

Ñahuinlla Distrito de Coillurqui año 
2024. 

Variable 1 

liderazgo 

directivo 

Muestra 

Será 18 

trabajadores de la 

misma Institución. 

 

 

 

 

Selección de 

muestra 

Muestra no 

probabilística por 

conveniencia del 

investigador 

Enfoque 

Cuantitativo 

Tipo Básico 

Nivel 

Descriptivo 

Correlacional 

Diseño 

No 

experimental 

 

Técnica 

Encuesta 

Instrumento 

cuestionario 
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ANEXO 02 

MATRIZ INSTRUMENTAL 

 

 LIDERAZGO DEL DIRECTIVO CLIMA INSTITUCIONAL         

 D DE GESTIÓN S HUMANAS 
PE 

UNICACIÓN 
EF 

IDAD 
INSTITUC 

NES INTERPER GRUPAL 
COOR 

G R CEII RI 
TGTVRV 

Nª 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6         

1 3 4 3 3 3 4 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 

2 3 4 3 3 3 4 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 

3 3 4 3 3 3 4 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 

4 3 4 3 3 3 4 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 

5 3 4 3 3 3 4 4 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

6 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

7 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

8 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 

9 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 

10 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

13 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

14 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

15 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

16 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 

18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 6 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
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ANEXO 03 

INSTRUMENTOS 

 

INSTRUCCIONES: Marque con una x (solo una en cada pregunta) o la alternativa 

que usted crea conveniente según la siguiente escala. 1=Totalmente en desacuerdo 

5= Totalmente de acuerdo 
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Cuestionario para medir el Clima Institucional 
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ANEXO 04 

FICHAS DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 

 
Experto 01 
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Experto 02 
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Experto N° 03 

 



80 
 

 

 

 



81 
 

 

ANEXO 05 

FICHAS DE EVIDENCIAS DEL PROCESO DE RECOLECCIÓN 
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