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RESUMEN 

Esta investigación buscó describir la problemática existente en un centro educativo 

de Trujillo; con la finalidad de determinar la relación entre la gestión directiva y el 

clima organizacional en una institución educativa nivel inicial, El Porvenir-Trujillo, 

2023. Para ello, la metodología empleada fue de tipo básica, no experimental 

transversal y alcance correlacional. La población estuvo conformada por la plana 

docente y jerárquica de la institución y la muestra constituida por 25 trabajadores 

de la institución educativa en cuestión. El instrumento de recogida de datos utilizado 

en este estudio fue un cuestionario aplicado mediante una encuesta. La normalidad 

de los datos se evaluó a través de la prueba de Shapiro-Wilk, la misma que confirmó 

la no normalidad en la distribución de los datos, por ello, se recurrió a la prueba de 

correlación de Spearman. Los resultados de la investigación revelaron una relación 

directa, fuerte y significativa, con un coeficiente de correlación de Spearman de 

0,854 y un nivel de significancia menor a 0,05. Concluyendo que existe relación 

entre la gestión directiva y el clima organizacional en una institución educativa 

inicial, El Porvenir-Trujillo. 

Palabras clave : gestión directiva, clima organizacional, institución educativa. 
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ABSTRACT 

This research sought to describe the existing problems in an educational center in 

Trujillo; in order to determine the relationship between management and 

organizational climate in an educational institution at the initial level, El Porvenir- 

Trujillo, 2023. For this purpose, the methodology used was basic, non-experimental, 

cross-sectional and correlational. The population consisted of the teaching and 

hierarchical staff of the institution and the sample consisted of 25 employees of the 

educational institution in question. The data collection instrument used in this study 

was a questionnaire applied by means of a survey. The normality of the data was 

evaluated by means of the Shapiro-Wilk test, which showed non-normality in the 

distribution of the data; therefore, the Spearman correlation test was used. The 

results of the investigation revealed a direct, strong and significant relationship, with 

a Spearman correlation coefficient of 0.854 and a significance level of less than 

0.05. The conclusion is that there is a relationship between management and 

organizational climate in the El Porvenir-Trujillo preschool. 

Keywords: Management, organizational climate, educational institution. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
Las instituciones educativas actualmente necesitan contar con un eficiente 

personal directivo que se encargue de gestionar y liderar el centro educativo 

solventando las necesidades que hoy en día la educación requiere, para brindar 

una enseñanza de calidad (Chávez et al., 2019), lo cual, incrementa con tener un 

clima laboral entre los docentes que conforma el colegio educativo (Bohorquez y 

Andrade, 2021). 

Un clima organizacional es una herramienta positiva porque permite afrontar 

los desafíos de la educación, compromete al educador con el servicio que presta y 

genera competitividad (Sagredo y Castelló, 2019) siendo vital la gestión que 

desarrolle el directivo porque será el encargado de brindar los medios necesarios 

a todo el personal, según la Organización de las Naciones Unidas para la 

Educación, la Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2020) solo el 9% de los medios de 

las escuelas serán reducidos. 

Sin embargo, las escuelas no cuentan con personal que desarrollen una 

eficiente gestión directiva debido a la falta de capacitaciones a los profesionales 

para convertirse en líderes educativos (Majo et al., 2022) ocasionando no poder 

contar con un óptimo clima organizacional, porque los administrativos se centran 

en desarrollar los planes académicos (Armoa, 2021). 

El problema se evidencia en las escuelas de Latinoamérica, donde se 

requiere de profesionales que estén preparados para tener tan importante cargo de 

los establecimientos donde los niños aprenden a desarrollarse entre la sociedad 

(López y López, 2019), puesto que, cuando existe una preocupación de la dirección 

los colaboradores mejoran su desempeño y se obtendrá una educación de calidad 

sobre todo en los primeros niveles de educación (Copado et al., 2022). 

De acuerdo con el informe emitido por la UNESCO, entre los países que 

tienen un promedio menor de deficiencias en sus directivos se encuentra 

Guatemala con 35.4%, sin embargo, para otros países el problema agrava como 

en el caso México quien tiene una alta tasa de falacias en las funciones de gestión 

ocasionadas por la falta de estudios concluidos por parte de los profesionales con 

72.4%, seguido de Cuba en 80.9 %, Argentina 89.4 % y el Perú con 94.9 %, donde 

casi el total de profesionales necesitan conocer cómo administrar un centro 
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educativo que permita tener un adecuado clima dentro de la empresa (López et al., 

2019). 

En el Perú, la educación carece de una calidad en la instrucción y/o 

enseñanza a consecuencia que los centros educativos no cuentan con un personal 

capacitado que sepa gestionar. De acuerdo con la evaluación del MINEDU (2018), 

se estableció que el rol que desempeñaron los directivos llegó a un promedio de 

26%, evidenciando un deficiente proceso de gestión donde se pueda mantener un 

adecuado clima organizacional (Tarrillo et al., 2021). 

Como medio de poder fortalecer las deficiencias en gestión directiva en el 

País, en un estudio de Misad et al. (2022), recomendó que el estado brinde becas 

a los directivos con la finalidad de capacitarlos y conozcan cómo desarrollan una 

gestión directiva pertinente impulsándolos a obtener mejoras en el clima laboral. 

Entre los centros educativos que carecen de una gestión directiva se 

encuentra una institución inicial en el distrito del Porvenir, ubicada en el 

departamento de Trujillo, puesto que, la parte directiva del colegio tiene 

desconocimiento en temas relacionados a la gestión directiva generando un 

descontento entre los docentes y por ende un bajo clima organizacional. 

Por todo lo expuesto, se tiene como problemática en la investigación: ¿Cuál 

es la relación entre la gestión directiva y el clima organizacional en una institución 

educativa inicial, El Porvenir-Trujillo, 2023?; las problemáticas específicas 

analizadas son: (a) ¿Cuál es la relación entre la dimensión gestión pedagógica y el 

clima organizacional en una institución educativa inicial, El Porvenir-Trujillo, 2023?; 

(b) ¿Cuál es la relación entre la dimensión gestión administrativa y el clima 

organizacional en una institución educativa inicial, El Porvenir-Trujillo, 2023?; (c) 

¿Cuál es la relación entre la dimensión gestión organizacional y el clima 

organizacional en una institución educativa inicial, El Porvenir-Trujillo, 2023?; (d) 

¿Cuál es la relación entre la dimensión gestión comunitaria y el clima organizacional 

en una institución educativa inicial, El Porvenir-Trujillo, 2023? 

La investigación posee una justificación teórica, porque será respaldada con 

bases teóricas, tomando en consideración información válida de revistas científicas, 

libros web, entre otros, dando veracidad a la información de las variables. 

Asimismo, respecto a la justificación metodológica empleó el método científico, a 

través de instrumentos que fueron validados previamente por juicio de expertos y 

servirán para futuros estudios. Además, se justifica desde el aspecto práctico, con 
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análisis respectivo a los resultados en busca de información sobre el 

establecimiento educativo y la importancia en la aplicación de una gestión directiva, 

teniendo la finalidad de mejorar el clima dentro de la organización. 

La investigación considera como objetivo general: Determinar la relación 

entre la gestión directiva y el clima organizacional en una institución educativa 

inicial, El Porvenir-Trujillo, 2023; así también se considera como objetivos 

específicos: (a) Determinar la relación entre la dimensión gestión pedagógica y el 

clima organizacional en una institución educativa inicial, El Porvenir-Trujillo, 2023; 

(b) Determinar la relación entre la dimensión gestión administrativa y el clima 

organizacional en una institución educativa inicial, El Porvenir-Trujillo, 2023; (c) 

Determinar la relación entre la dimensión gestión organizacional y el clima 

organizacional en una institución educativa inicial, El Porvenir-Trujillo, 2023. (d) 

Determinar la relación entre la dimensión gestión comunitaria y el clima 

organizacional en una institución educativa inicial, El Porvenir-Trujillo, 2023. 

El trabajo de investigación considera la elaboración de hipótesis, siendo la 

hipótesis general: Existe relación entre la gestión directiva y el clima organizacional 

en una institución educativa inicial, El Porvenir-Trujillo, 2023; como hipótesis 

específicas: (a) Existe relación entre la dimensión gestión pedagógica y el clima 

organizacional en una institución educativa inicial, El Porvenir-Trujillo, 2023; (b) 

Existe relación entre la dimensión gestión administrativa y el clima organizacional 

en una institución educativa inicial, El Porvenir-Trujillo, 2023; (c) Existe relación 

entre la dimensión gestión organizacional y el clima organizacional en una 

institución educativa inicial, El Porvenir-Trujillo, 2023. (d) Existe relación entre la 

dimensión gestión comunitaria y el clima organizacional en una institución educativa 

inicial, El Porvenir-Trujillo, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 
Cruz et al. (2023) plantearon en su publicación el propósito de determinar el 

vínculo entre el éxito pedagógico y el clima organizacional educativo. Se utilizó un 

pretest para diagnosticar la situación inicial. Los hallazgos y alcances de las 

herramientas se evidenciaron en el postest, lo que permitió comprobar las 

limitaciones formativas que surgen en ambientes de trabajo desafiantes. Además, 

se demostró la eficacia de las herramientas de gestión, ya que mejoraron los niveles 

y dimensiones. 

En Chile, Sagredo et al. (2019) investigaron la influencia existente asociada 

a la motivación, gestión directiva y el compromiso de los educadores en un centro 

educativo. La metodología empleó el alcance correlacional, considerando un diseño 

no experimental mediante el corte transversal. Además, participaron 40 docentes 

de los municipios de Los Ángeles y Concepción como muestra. Los resultados 

evidenciaron una conexión directa de 0.623 y confiable con un p<0.01 entre las 

variables estudiadas. Así mismo, en cuanto a la relación de Gest. Direc. Y 

compromiso docente se estableció un Rho significativo directo de 0.778 con un 

p<0.01. Siendo que, ante una adecuada gestión se mejoraría el clima 

organizacional. 

En Ecuador, Bohorquez y Andrade (2021) a través de su artículo propusieron 

como propósito contribuir en la mejora de una gestión directiva a través de 

estrategias motivacionales que mejoren el clima organizacional. Se empleó el 

método histórico-lógico para identificar teorías sobre las variables investigadas en 

contextos educativos. Se administró una encuesta a 15 maestros de la institución, 

mediante ello se obtuvieron hallazgos en los que se evidenció que el 805 de 

docentes consideran que un clima organizacional favorable mejora las conexiones 

dentro de la sociedad formativa influyendo de manera positiva. 

En Costa Rica, Blanco et al. (2021), abarcan en su artículo el objetivo de 

estudiar el clima organizacional, bajo el enfoque multifactorial en colegios públicos 

que pertenezcan a la Dirección Regional de Educación. La metodología fue 

cuantitativa, ex post facto y transversal, descriptiva. Se conformó de 657 maestros. 

Los resultados revelan que el clima organizacional entre el cuerpo docente es 

adecuado. Es importante destacar las buenas relaciones con las personas que 

ocupan cargos directivos. Sin embargo, los datos muestran puntuaciones más 
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bajas en las relaciones entre colegas. 

En Colombia, Salinas y Bejas (2019) plantearon como objeto de estudio 

examinar la elección de decisiones en el clima organizacional bajo la gestión 

directiva del Instituto Técnico Distrital. Su metodología de enfoque cuantitativo, 

desarrollando un diseño no experimental, el corte implementado transversal y con 

un alcance descriptivo. La muestra fue censal a 4 administrativos y 69 maestro. Los 

hallazgos revelaron que las elecciones tomadas no albergaban las ideas de los 

docentes. Únicamente se medita la postura del administrador o directivo. 

Concluyendo que existe la presencia de un clima organizacional autoritario en el 

instituto, diferenciado por medidas individuales y no programadas, lo que genera 

incomodidad en la comunidad docente y conductas hostiles que afectan la calidad 

de los conocimientos pedagógicos en los centros educativos. 

Pintado (2022) en Tumbes, investigó en su estudio el vínculo del clima en 

una organización y su forma de gestión directiva de un colegio. El estudio 

implementó una metodología cuantitativa desarrollando un alcance correlacional, el 

corte transversal y diseño no experimental. Se contó con 34 profesores. Los 

resultados encontraron una relación significativa entre las variantes Rho = 0,937 y 

el valor de p fue descendente a 0,01, demostrando la existencia de una correlación 

significativamente alta. Se diagnosticó una conexión entre las dimensiones de la 

GD de acuerdo con el Rho: 0.90 en pedagógica, 0.78 de administrativa, 

organizacional con 0.817y 0.933 comunitaria y todas con una sig. menor al 5%. En 

conclusión, se valora el rol que cumple la gestión directiva frente a la mejora del 

clima organizacional. 

Rázuri (2019) estuvo orientada a efectuar un análisis sobre la influencia del 

clima en un centro educativo y la gestión emitida en su dirección. La metodología 

estuvo enfocada a ser cuantitativa de diseño no experimental con alcance 

descriptivo - correlacional. En cuanto a los colaboradores de esta investigación se 

constituyó por 100 pedagogos, quienes desarrollaron el instrumento aplicado que 

fue la encuesta. Finalmente, en los resultados hallados se diagnosticó una relación 

significativa con una Rho 0,876; p. valor < 0,01. Determinando así que la gestión 

directiva puede influir tanto como positiva o negativamente con el clima dentro de 

la escuela. 

En el estudio realizado por Buendia (2019) planteó como propósito general, 

establecer el vínculo entre la gestión directiva y aprendizaje organizacional, cuyo 

enfoque fue cuantitativo, descriptivo y de nivel correlacional. Además, como 
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instrumento se usó dos cuestionarios, ambos desarrollados por 34 maestros 

quienes formaron el tamaño de muestra. La principal deducción encontrada en la 

investigación fue la inexistencia de asociación positiva entre los elementos 

evaluados respecto a Pearson de 0.20 y con una significancia de 0.005, indicando 

una conexión positiva débil. 

En el estudio realizado por Murillo (2020) tuvo como finalidad conocer la 

influencia del clima en los estilos de gestión utilizados en un centro educativo. La 

metodología fue cuantitativa, no experimental y de alcance correlacional. Para 

obtener resultados se consideró una muestra integrada por 35 docentes a los 

cuales se administró una encuesta revelando que el 83.3% de los participantes, el 

clima organizacional estaba en un rango moderado y respecto a la otra variable 

directivo, un 16.7% indicaron que estaba en alto nivel, además de una correlación 

de 0.68 y sig. en 0.01. En conclusión, se establece una predisposición positiva en 

las variables. 

Vera (2021) desarrolló su trabajo de investigación en el que planteó conocer 

la incidencia asociada a la comisión directiva y el ambiente relacionado al 

desempeño ejercido por parte de los docentes. La naturaleza de este estudio se 

basó en ser cuantitativa, con diseño no experimental y de alcance correlacional, 

asimismo, el desarrollo de los instrumentos utilizados se aplicó en una muestra de 

114 pedagogos. Los hallazgos mostraron que los puntajes en las variables fueron 

15.049 y 26.856ª, muy superiores al punto de corte de 4 del modelo de análisis y 

reforzados por una significancia de p = 0,000 < 0,05. Se reportó una 

correspondencia positiva entre el liderazgo, el ambiente laboral y su repercusión en 

el desempeño de los profesores. 

Con respecto a la parte teórica, se definirá primero a la gestión directiva, la 

cual hace referencia a los actos y decisiones que ejecutan los líderes y gerentes de 

una organización para lograr los propósitos de la organización. Según Daft (2014), 

la gestión directiva implica efectuar una planificación, organización, liderando los 

recursos de la organización, incluyendo el capital humano, financiero y tecnológico. 

La gestión directiva también implica la toma de decisiones estratégicas y tácticas 

para llegar a realizar las metas de la organización y garantizar su éxito a largo plazo. 

Según Robbins y Coulter (2017), la gestión directiva implica la identificación 

de las aspiraciones empresariales, además de la planificación y asignación de 

recursos, la supervisión y evaluación del desempeño, y las determinaciones 
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relacionadas a las variaciones del ámbito empresarial. Una gestión directiva 

efectiva puede ser relevante en el desempeño y la productividad de los 

colaboradores, así como en el éxito general de la entidad. 

De acuerdo a Henry Fayol (1930, como se cita en Chiavenato, 2007), a 

través de su modelo teoría de la administración, describe que todo ejecutivo debe 

tener en cuenta cinco capacidades al momento de dirigir el talento humano es: 

planear las metas u objetivos que va a desarrollar la empresa; organizar 

adecuadamente la estructura dentro de la empresa, como también las redes de 

apoyo para las personas que van a trabajar; dirigir al talento humano en dirección 

de lo que se planteó en un principio; coordinar entre todos los sistemas dentro de 

la empresa para poder trabajar en conjunto y por último, controlar o supervisar que 

el desarrollo de las actividades se realicen de la manera deseada. Esto también se 

considera como gestión administrativa, es por eso que el autor refiere que las tareas 

de gestión aplicadas dentro de la empresa, deben ser proporcionales, en donde el 

proceso de elecciones recae no solo en los administrativos, sino entre todos los 

niveles de liderazgo en la estructura de mando realizada en un principio. 

También se refiere en la teoría de Pozner (2000), que la gestión que se 

realice en las empresas requieren capacidades de liderazgo que permita dirigir y 

administrar según el nivel de compromiso y responsabilidad que deba cumplir la 

directiva, con el fin de lograr los objetivos planteados por la entidad. El autor refiere 

que la burocracia dentro de los establecimientos educativos, se exhibe como un 

problema que genera atraso dentro del área administrativa y por ende, ralentizan 

las funciones de los administrativos, manifestándose en el ambiente de trabajo, los 

maestros desmotivados, la desconfianza en el proceso de elecciones, el no poder 

adaptarse a las modificaciones, entre otros aspectos importantes. Es por ello que 

el autor señala cuatro dimensiones que permiten observar el grado de gestión 

dentro de la casa de estudios. 

La primera dimensión es la pedagógica, la cual es importante porque plantea 

las metas, intenciones y técnicas a emplear en un centro educativo, las cuales 

pueden variar dependiendo del nivel educativo, la modalidad (pública o privada), el 

enfoque educativo, entre otros factores. Sin embargo, por lo general, la finalidad 

primordial es suministrar una enseñanza de excelencia donde el desarrollo integral 

sea óptimo de los escolares y los prepare para la vida académica y laboral. Para 

lograr esto, se establecen diferentes planes y programas educativos, se definen 

estrategias pedagógicas y se implementan diferentes recursos y tecnologías 
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educativas adecuadas al nivel y necesidades de los estudiantes (Pozner, 2000). 

La siguiente dimensión es la administrativa, la cual incluye la planificación 

académica, la organización del centro y la obtención de los recursos tanto 

financieros como materiales. Los directivos y administradores tienen el rol de liderar 

y coordinar las acciones para asegurar el cumplimiento de los objetivos educativos 

y el adecuado procesamiento de educación. Los profesores, tienen un papel 

importante en la ejecución de las acciones pedagógicas aprobadas, y deben 

coordinar constantemente con los demás profesores y con los directivos para avalar 

el proceso eficaz educativo. Además, la Dimensión Administrativa debe 

proporcionar los materiales y recursos educativos necesarios (Pozner, 2000). 

La próxima dimensión es la organizacional, la cual trata de coadyuvar la 

institución a una adecuada organización de las actividades que serán realizadas en 

el centro educativo con la finalidad de tener un orden y control (Pozner, 2000). 

La dimensión comunitaria consiste en, mantener el nivel organizativo al 

aceptar el ingreso de estudiantes de distintos ambientes, por lo que, los directivos 

manifiestan su nivel de liderazgo, y gestionan un cambio en el centro escolar de ser 

necesario, contando con profesionales de calidad que apoyen y ejerzan cambios 

positivos en la población (Pozner, 2000). 

Para el desarrollo de la variable clima organizacional (C.O), alude al medio 

o atmósfera que se percibe en una organización, determinado por las actitudes, 

percepciones y expectativas de sus miembros. Según Ceballos et al. (2016), el 

clima organizacional puede afectar el rendimiento de los recursos humanos, como 

también su satisfacción y por ende su compromiso y la productividad en los 

resultados de la organización en general. Este concepto está relacionado con la 

cultura organizacional y puede ser influenciado por factores como mantener un 

eficiente liderazgo, comunicación, motivación y la relación entre los empleados. 

Por otro lado, García et al. (2013), consideran que el clima organizacional se 

construye a partir de la apreciación de los empleados sobre factores como la 

comunicación, la estructura organizacional, las políticas de recursos humanos y las 

relaciones interpersonales. Este concepto puede afectar al desempeño de los 

colaboradores y en consecuencia el alcance de objetivos de la compañía en 

general. Por lo tanto, es fundamental que las organizaciones valoren el clima 

organizacional y formulen estrategias para enriquecer las condiciones de trabajo y 

promover un ambiente positivo y productivo. 
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Likert (1986, citado en Vázquez y Guadarrama, 2001) a través de su teoría 

de los sistemas gerenciales, refiere que el clima organizacional se condiciona 

sumamente de las cualidades que posean los supervisores al momento de tratar 

con sus empleados, recalcando que la problemática de las organizaciones hoy en 

día, son las malas gestiones que presentan los directivos, puesto que al no 

estructurar adecuadamente la comunicación dentro de la empresa, como también 

los bajos niveles de confianza que existe entre ellos con sus colaboradores, los 

termina agobiando, generando una administración basada en amenazas e 

infravaloración del talento humano. Es por ello que, el autor plantea medir el 

ambiente laboral en base a cuatro sistemas que señalan si las aptitudes del 

supervisor del talento humano son positivas o no. 

El primero consiste en un sistema autoritario explotador, el cual consiste en 

administrativos que no cuenten con la seguridad del rendimiento de los empleados 

y, en consecuencia, no se les permite opinar dentro en los acuerdos que tome la 

empresa; el segundo sistema trata sobre la autoridad benevolente, en el cual los 

subordinados tienen cierta libertad de expresarse, pero siguen recibiendo órdenes 

que limiten su iniciativa y creatividad; el tercero es un sistema consultivo, que busca 

conversar con sus colaboradores, y en base a lo acordado, plantear las metas, 

dándoles la libertad de cumplir sus funciones de forma creativa, sin embargo, las 

decisiones importantes, se toman entre los supervisores; el cuarto sistema consiste 

en uno participativo, en el que todos tienen poder de tomar decisiones, esto debido 

a que los administrativos presentan la seguridad de que sus ayudantes realizaran 

bien sus funciones, también algunas empresas presenta una comunicación es 

horizontal (Gil y Giner, 2007). 

Por otra parte, el estudio se cimenta en el postulado teórico de Litwin y 

Stringer (1968) quienes exponen como la motivación influye enormemente en cómo 

se desempeña la persona dentro de su entorno, y esta se ve afectada por la 

percepción que tenga el trabajador sobre su entorno laboral, ya sea entre la relación 

con sus supervisores, compañeros, clientes o con sus funciones dentro de la 

empresa. Dentro de su teoría proponen que, el clima dentro de la organización se 

puede medir en base el punto de vista que tenga el participante respecto a su 

entorno laboral y como esta se relaciona con su conducta y productividad. Es por 

ello que, plantearon cuatro dimensiones que reflejen el ambiente dentro de la 

organización, las cuales son: la estructura, la recompensa, las relaciones y la 

identidad (Acosta y Venegas, 2014). 
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La dimensión estructura se encuentra relacionada con la forma en cómo se 

organizan las actividades en la institución, la cual es vital para que todos los 

empleados conozcan las funciones a realizar y qué objetivos se deben ir logrando 

hasta llegar a cumplir con el resultado final. La dimensión recompensa es otorgar 

un incentivo a los colaboradores de una organización o entidad con el propósito de 

obtener de generar un ambiente confortable e involucramiento y compromiso de los 

mismos para que continúe con una eficiente motivación del personal en la entidad 

educativa. A la dimensión relaciones se la entiende como la manera en que los 

colaboradores de una institución se puedan comunicar con los demás miembros 

para fortalecer el C.O. en una institución académica. Por último, hablar de identidad 

es el compromiso que la persona siente en el lugar donde se encuentra ejerciendo 

sus responsabilidades laborales, en este caso el centro educativo, para obtener una 

motivación constante en el cumplir de los objetivos tanto institucionales como 

personales (Pintado, 2022). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

3.1.1. Tipo de investigación  

De tipo básico, debido a que profundizó información teórica conceptual, 

permitiendo incrementar los estudios científicos mediante la recopilación de datos 

(Arias y Covinos, 2021; CONCYTEC, 2018). 

   3.1.2 Diseño de investigación 

 
La investigación tiene un diseño no experimental porque las variables de 

estudio fueron medidas prescindiendo de intervenciones directas. Es decir, la 

gestión directiva y el clima organizacional se estudiaron en su entorno natural, sin 

exponerlas a ningún estímulo experimental. Asimismo, es no experimental aplicado 

de manera transversal debido a que los datos se recopilaron en un punto específico 

en el tiempo (Ñaupas et al., 2018). 

En relación al nivel de estudio, es correlacional simple porque busca 

determinar el grado de relación o nivel de asociación entre dos variables 

cuantitativas dentro de una muestra determinada, prescindiendo de la inclusión de 

variables intervinientes. En concreto, se propone determinar la relación entre 

gestión directiva y clima organizacional (Cabezas et al., 2018). El esquema del 

diseño se presenta en la figura 1. 

Figura 1 

Esquema de un diseño correlacional 
 
 

 
Nota. Adaptado de Escobar y Bilbao (2020) 

Donde: GD es gestión directiva; CO es clima organizacional; R representa la 

relación entre las variables; y M es la muestra. 
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3.2. Variables y operacionalización 

 
3.2.1. Variable independiente: Gestión directiva  

- Definición conceptual: Según Daft (2014), la gestión directiva implica planificar, 

organizar, liderar y controlar los recursos de la entidad empresarial, incluyendo el 

capital humano, financiero y tecnológico. 

- Definición operacional: La variable gestión directiva se operacionaliza mediante 3 

dimensiones, mediante una escala Likert con puntajes desde el 1 (Nunca) hasta 5 

(Siempre); es por ello que las dimensiones que consideran son:  

- Dimensión Pedagógica, cuyos indicadores son: mesas de trabajo, cambios 

pedagógicos, supervisión, promoción de estrategias y monitoreo; administrativa, 

cuyos indicadores son: toma de decisiones, trabajo con aliados, labor investigativa, 

elaboración del plan institucional y planificación; organizacional, con indicadores 

como: delegación de responsabilidades, motivación al trabajo, distribución de 

recursos y dirección de funciones; comunitaria, con indicadores como: participación 

activa, redes de contacto y participación en redes sociales 

Esta variable tiene una escala de medición ordinal.  

3.2.2. Variable dependiente: Clima Organizacional. 

 - Definición conceptual: Según Ceballos et al. (2016) es el medio o atmósfera que 

se percibe en una organización, determinado por las actitudes, percepciones y 

expectativas de sus colaboradores. 

- Definición operacional: La variable clima organizacional se operacionaliza 

mediante 4 dimensiones, mediante una escala Likert con puntajes desde el 1 

(Nunca) hasta 5 (Siempre). 

El clima organizacional se evalúa en 4 dimensiones (Acosta y Venegas, 2014): 

- Dimensión Estructura, cuyos indicadores son: organización estructurada, 

participación en toma de decisiones y apertura y respeto en las reuniones de 

trabajo; recompensa, esta dimensión tiene como indicadores: recompensa al 

esfuerzo y desarrollo profesional; relaciones, cuyos indicadores son: resolución de 

conflictos, cooperación entre colegas y relaciones humanas; e identidad, con 

indicadores como: identificación, compromiso y disfrute en el trabajo 

        La escala de medición es Ordinal 



 

13  

 
3.3. Población, muestra y muestreo 

 
          3.3.1. Población 

 
Según Hernández y Mendoza (2018), hace referencia al conjunto finito o 

infinito de individuos que poseen tipologías similares entre sí (Hernández y 

Mendoza 2018); es por ello, que se ha considerado al personal administrativo y 

pedagógico de la I.E inicial El Porvenir – Trujillo como población, el cual consta de 

25 trabajadores. 

- Criterios de inclusión: personal administrativo o pedagógico de la I.E inicial 

El Porvenir – Trujillo que tiene predisposición a participar en el estudio. 

- Criterios de exclusión: personal administrativo o pedagógico que no está 

dispuesto a participar en el estudio. 

3.3.2 . Muestra 

 
Según, Hernández y Mendoza (2018) constituye el subconjunto o parte de 

una totalidad poblacional, la cual es representativa con una serie de características 

que representa a la población, para este caso se trabajará con una muestra de 25 

trabajadores. 

3.3.3 .Muestreo 

 
El estudio utilizó el muestreo censal, en el que se toma como muestra a la 

población. Dado que, en ese caso concreto, la población era de tamaño reducido y 

accesible, se incluyó en su totalidad en la muestra para el desarrollo del estudio. 

. Unidad de análisis 

 
Se refiere a la entidad o unidad en donde se está efectuando un estudio 

(Hernández y Mendoza 2018). Esta entidad puede ser personas, cosas, eventos, 

colecciones de datos, entre otros. En este caso, lo conforman el personal 

administrativo y pedagógico. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Técnica 

 
Se consideró conveniente aplicar la encuesta como técnica, puesto que sirve 

para recopilar información sobre las opiniones, actitudes, comportamientos y otras 

características de una muestra de personas (Hernández y Mendoza, 2018). 

3.4.2. Instrumento  

Cuestionario para gestión directiva 

La primera variable fue medida mediante el Cuestionario de Gestión directiva, el 

cual fue desarrollado por Sudario (2020). Este cuestionario será utilizado para 

conocer la opinión de los docentes de un centro educativo y lo conforman 20 ítems 

divididos en 4 dimensiones: pedagógica, administrativa, organizacional y 

comunitaria. El cuestionario utiliza una escala tipo Likert con cinco opciones. La 

validez del cuestionario ha sido previamente establecida por medio del juicio de 3 

expertos, su fiabilidad comprobada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach de 

0,868 con una muestra piloto de 42 personas. Este valor, según los rangos 

propuestos por George y Mallery (2003) indica una excelente confiabilidad. Los 

resultados se encuentran en el anexo 6. 

La escala de valoración o baremo para realizar el análisis de la variable gestión 

directiva se calculó para 20 ítems, 3 niveles (bajo, medio y alto) y escala de Likert 

de 5 opciones. El nivel bajo corresponde a valores en el intervalo de 20 a 47, el nivel 

medio de 48 a 73 y el nivel alto de 74 a 100 (anexo 3). 

Cuestionario para clima organizacional 

Para la segunda variable sobre el clima organizacional, se consideró el cuestionario 

de Hidalgo (2021), el cual consta de 22 preguntas que fueron divididos en cuatro 

dimensiones que serán explicados a continuación: Estructura (7), recompensa (4), 

relaciones (8) e identidad (3). Su escala del cuestionario fue de tipo ordinal con 

Likert de 5 opciones. Su validación estuvo conformada por juicio de 3 expertos y su 

fiabilidad se obtuvo mediante el Alfa de Cronbach, con un valor de 0967, que, según 

George y Mallery (2003), se ubica en un nivel con excelente confiabilidad. Los 

resultados de la prueba de confiabilidad se recogen en el anexo 6. 

El baremo para la variable clima organizacional se calculó para 22 ítems, 3 niveles 

(bajo, medio y alto) y escala de Likert de 5 opciones. Los cálculos se exponen en 

la ficha técnica del anexo 3, en el nivel bajo los valores se encuentran en el intervalo 
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de 22 a 51, el nivel medio de 52 a 81 y el nivel alto de 82 a 110. 

3.5. Procedimientos 

 
La tesis implementó un sistema de recolección de datos con el respectivo 

permiso otorgado con el centro educativo para la adecuada identificación del 

problema a tratar. Asimismo, se realizó una indagación de la literatura y se utilizaron 

los aportes de estudios confiables para fundamentar las variables de estudio. Se 

estableció un compromiso con la directora de la institución, haciéndole de 

conocimiento la finalidad de la misma, lo cual fue redactado en el documento para 

solicitar la autorización de acceso. Además, se contactó a la población de estudio 

vía telefónica y se les envió un documento de consentimiento informado, 

permitiendo decidir si desean participar o no en el desarrollo de la investigación. 

Durante la evaluación en línea se les proporcionó todos los alcances y se 

despejaron inquietudes. Seguido a ello, la información obtenida se almacenó en 

Microsoft Excel para continuar con el proceso estadístico. 

3.6. Método de análisis de datos 

 
Consideró el uso de un método descriptivo e inferencial de estudio de los 

procesos y formas de análisis. La estadística descriptiva permitió presentar los 

resultados de manera simple en tablas detalladas, mientras que la estadística 

inferencial fue utilizada para otorgar respuestas a las hipótesis anteriormente 

planteadas (Rendón et al., 2016). Antes de tomar la prueba de hipótesis, se aplicó 

la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk para determinar la idoneidad de la prueba 

estadística de Rho de Spearman con el uso del programa estadístico SPSS v27 

para analizar los datos recopilados. 

3.7. Aspectos éticos 

 
El estudio, consideró los requisitos de estructura, forma y fondo de la 

Universidad. Se utilizó la guía metodológica en la que se regía la Universidad César 

Vallejo, así como el Código de Ética para la investigación del CONCYTEC. Por 

tanto, toda la información recopilada y el material recolectado de fuentes primarias, 

así también los trabajos de investigación como artículos científicos, libros o tesis, 

fueron citados y referenciados de acuerdo con las normas APA versión 7. 

Además, se pusieron en práctica los principios propuestos por el Informe 

Belmont. En particular, se aplicó el principio de beneficencia, buscando beneficiar 
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la comunidad educativa y reducir los riesgos en el estudio. También se aplicó el 

principio de respeto, al informar a los participantes sobre el procedimiento y 

brindarles la opción de elegir si deseaban participar, preservando así su autonomía 

en la toma de decisiones (Belmont, 1979). 

Asimismo, utilizó el principio de no maleficencia, al manejar los datos 

proporcionados por los colaboradores únicamente para fines de investigación, es 

por ello que se aplicó también el principio de confidencialidad, la investigación 

garantizó el intercambio de información con carácter estrictamente confidencial, es 

decir; los cuestionarios fueron totalmente anónimos, de tal manera que se asumió 

el rol de proteger los datos e identidad de los participantes; es decir, se aplicó el 

principio de autonomía al mantener en todo momento el anonimato de los 

profesionales involucrados (Belmont, 1979). 
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IV. RESULTADOS 

 
El siguiente capítulo expuesto muestra los resultados tras la recopilación de 

la información y/o obtenidos mediante los cuestionarios que fueron los instrumentos 

de investigación, con el propósito de cumplir con la finalidad general, la cual fue 

determinar la relación entre las variables gestión directiva y el clima organizacional 

en una institución educativa de nivel inicial, El Porvenir-Trujillo, 2023. 

Tabla 1 

Prueba de normalidad 
 

Variables 
Shapiro-Wilk  

 Estadístico gl Sig. 

Gestión directiva ,889 25 ,010 

Clima organizacional ,877 25 ,006 

Nota. Elaboración propia 

 
En la tabla 1 se muestra la prueba de normalidad, se seleccionó la prueba de 

Shapiro-Wilk para la muestra de estudio, debido a que el tamaño de la misma es 

inferior a 50 datos. Las variables gestión directiva y clima organizacional 

presentaron un nivel de significancia inferior al 5%, por ende, no existe una 

distribución normal en los datos, siendo el estadístico óptimo el Rho de Spearman. 

Tabla 2 

Niveles de Gestión Directiva y Clima Organizacional 
 

Variables 
    Clima Organizacional  

Total 
  Bajo Alto Medio 

 
Bajo 

Recuento 0 2 0 2 

% 0,0% 8,0% 0,0% 8,0% 

Gestión 

Directiva 
Medio 

Recuento 2 5 0 7 

% 8,0% 20,0% 0,0% 28,0% 

 
Alto 

Recuento 0 0 16 16 

% 0,0% 0,0% 64,0% 64,0% 

Total 
 Recuento 2 7 16 25 

 % 8,0% 28,0% 64,0% 100,0% 
Nota. Elaboración propia 

 
En cuanto a los niveles de la dimensión gestión directiva y la variable Clima 

organizacional. En la tabla 2, en la categoría de gestión directiva de nivel bajo, no 

se evidencia casos de clima organizacional alto, bajo y solo el 8% percibe en un 

nivel medio. En la categoría de gestión directiva de nivel medio, el 20% percibe un 
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clima organizacional alto y el 8% un nivel bajo. Para la categoría gestión directiva 

alta, el 64% percibe un clima organizacional alto, el 28% percibe un clima 

organizacional medio y el 8% un clima organizacional de nivel bajo. 

Tabla 3 

Correlaciones entre Gestión Directiva y Clima Organizacional 
 

  Gestión 

directiva 

Clima 

organizacional 

 Coef. 1,000 ,854**
 

Gestión 

directiva 

 

Sig. 
 

. 
 

,000 

Rho de 

Spearman 

N 25 25 

Coef. ,854**
 1,000 

Clima 

organizacional 

 
Sig. 

 
,000 

 
. 

 N 25 25 

Nota. Elaboración propia. ** Significancia al 5% 

 

En la tabla 3 se observa la relación entre las variables Gestión directiva y 

clima organizacional. El coeficiente de correlación de 0,854 y la significancia menor 

a 0,05 indican que la relación es positiva, fuerte y estadísticamente significativa. 

Por lo cual, se puede aceptar la hipótesis del investigador indicando que existe 

relación entre la gestión directiva y el clima organizacional, entendiéndose que, al 

mejorar la gestión directiva, también mejora el clima organizacional en una 

institución educativa nivel inicial, El Porvenir-Trujillo, 2023. 

 

Tabla 4 

Niveles de Gestión Pedagógica y Clima Organizacional 

 

  Clima Organizacional  

   Bajo Medio Alto Total 

Gestión 

Pedagógica 

Bajo Recuento 2 3 0 5 

 % 8,0% 12,0% 0,0% 20,0% 

 Medio Recuento 0 2 1 3 

  % 0,0% 8,0% 4,0% 12,0% 

 Alto Recuento 0 2 15 17 

  % 0,0% 8,0% 60,0% 68,0% 

Total  Recuento 2 7 16 25 

  % 8,0% 28,0% 64,0% 100,0% 
Nota. Elaboración propia. 
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En la tabla 4 se muestran las estadísticas, en la gestión pedagógica de nivel 

bajo, no se evidencia casos de clima organizacional alto, el 8% lo percibe en un 

nivel bajo. En la categoría de gestión pedagógica de nivel medio, se observa que 

el 4% percibe un clima organizacional alto y el 8% un nivel medio. En la categoría 

gestión pedagógica alta, el 64% percibe un clima organizacional alto, el 28% 

percibe un clima organizacional medio y el 8% un clima organizacional de nivel bajo. 

 
Tabla 5 

Correlaciones entre Gestión Pedagógica y Clima Organizacional 

 
  G. 

  Pedagógica  

Clima 

organizacional  

 Coef 1,000 ,851**
 

G. 

Pedagógica 
Sig. . ,000 

Rho de 

Spearman 

N 25 25 

Coef ,851**
 1,000 

Clima 

organizacional 
Sig. ,000 . 

 N 25 25 

Nota. Elaboración propia. ** Significancia al 5% 

 

Según dicha tabla, se observa que la dimensión gestión pedagógica y el 

clima organizacional se relacionan fuertemente, al tener un coeficiente de 0.851 

con p-valor de 0.000. Por lo cual se puede aceptar la hipótesis del investigador la 

cual indica que existe relación entre la dimensión gestión pedagógica y el clima 

organizacional, entendiéndose que, al mejorar la gestión pedagógica, también 

mejora el clima organizacional en una institución educativa nivel inicial, El Porvenir- 

Trujillo, 2023. 

Tabla 6 

Niveles de Gestión Administrativa y Clima Organizacional 

 

  Clima Organizacional  

   Bajo Medio Alto Total 

Gestión 

Administrativa 

Bajo Recuento 0 2 0 2 

 % 0,0% 8,0% 0,0% 8,0% 

 Medio Recuento 2 5 1 8 

  % 8,0% 20,0% 4,0% 32,0% 
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 Alto Recuento 0 0 15 15 

  % 0,0% 0,0% 60,0% 60,0% 

Total  Recuento 2 7 16 25 

  % 8,0% 28,0% 64,0% 100,0% 
Nota. Elaboración propia 

 
En la tabla 6 las estadísticas en valores absolutos y relativos, en el nivel bajo 

de gestión administrativa no se evidencia casos de clima organizacional alto y bajo, 

solo el 8% percibe un clima organizacional de nivel medio. En la categoría de 

gestión organizacional de nivel medio, se observa que el 60% percibe un clima 

organizacional alto. En la categoría gestión organizacional alta, el 64% percibe un 

clima organizacional alto, el 28% percibe un clima organizacional medio y el 8% un 

clima organizacional de nivel bajo. 

Tabla 7 

Correlaciones entre Gestión administrativa y Clima Organizacional 

 
  G. 

Administrativa 

Clima 

organizacional 
 

Coef 1,000 ,788**
 

G. 

Administrativa 
Sig. . ,000 

Rho de 

Spearman 

N 25 25 

Coef ,788**
 1,000 

Clima 

organizacional 
Sig. ,000 . 

 N 25 25 

Nota. Elaboración propia. ** Significancia al 5% 

En la presente tabla, se visualiza que la dimensión gestión administrativa y 

el clima organizacional se relacionan fuertemente al tener un coeficiente de 

correlación de 0.788 con un nivel de significancia de 0.000. Por lo cual se puede 

aceptar la hipótesis del investigador que indica que existe relación entre la 

dimensión gestión administrativa y el clima organizacional, entendiéndose que, al 

mejorar la gestión en la administración, también mejora el clima organizacional. 
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Tabla 8 

Niveles Gestión Organizacional y Clima Organizacional 

 

Clima Organizacional 

   Bajo Medio Alto Total 

Gestión 

Organizacional 

Medio Recuento 2 7 0 9 

 % 8,0% 28,0% 0,0% 36,0% 

 Alto Recuento 0 0 16 16 

  % 0,0% 0,0% 64,0% 64,0% 

Total  Recuento 2 7 16 25 

  % 8,0% 28,0% 64,0% 100,0% 
Nota. Elaboración propia. ** Significancia al 5% 

 
En cuanto a los niveles de la dimensión gestión organizacional y la variable 

clima organizacional. En la tabla 8 las estadísticas en valores absolutos y relativos, 

en el nivel bajo de gestión organizacional, no se evidencia casos de clima 

organizacional alto y solo el 28% percibe un clima organizacional de nivel medio. 

En la categoría de gestión organizacional de nivel medio, se observa que el 64% 

percibe un clima organizacional alto. En la categoría gestión organizacional alta, el 

64% percibe un clima organizacional alto, en tanto que, 8% y 28% tienen 

percepciones de clima organizacional bajo o medio respectivamente. 

 
Tabla 9 

Correlaciones entre Gestión organizacional y Clima organizacional 

 
  G. 

  Organizacional  

Clima 

organizacional  

 Coef 1,000 ,870**
 

G. 

Organizacional 
Sig. . ,000 

Rho de 

Spearman 

N 25 25 

Coef ,870**
 1,000 

Clima 

organizacional 
Sig. ,000 . 

 N 25 25 

Nota. Elaboración propia. ** Significancia al 5% 

 

En la presente tabla, se evidencia que entre la dimensión gestión 

organizacional y el clima organizacional existe una relación con un coeficiente de 
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correlación fuerte de 0.870 con un nivel de significancia de 0.000. Por lo cual se 

acepta la hipótesis del investigador quien dice que existe relación entre la 

dimensión gestión organizacional y el clima organizacional, entendiéndose que, al 

mejorar la gestión administrativa, también mejora el clima organizacional en una 

institución educativa nivel inicial, El Porvenir-Trujillo, 2023. 

Tabla 10 

Niveles de Gestión Comunitaria y Clima Organizacional 

 

  Clima Organizacional  

   Bajo Medio Alto Total 

Gestión 

Comunitaria 

Bajo Recuento 0 2 0 2 

 % 0,0% 8,0% 0,0% 8,0% 

 Medio Recuento 2 5 1 8 

  % 8,0% 20,0% 4,0% 32,0% 

 Alto Recuento 0 0 15 15 

  % 0,0% 0,0% 60,0% 60,0% 

Total  Recuento 2 7 16 25 

  % 8,0% 28,0% 64,0% 100,0% 
Nota. Elaboración propia. ** Significancia al 5% 

 
En la tabla 10, en el nivel bajo de gestión comunitaria, no se evidencian 

casos de clima organizacional bajo o alto. En la categoría de gestión comunitaria 

de nivel medio, se observa que el 8% percibe un clima organizacional bajo, un 4% 

un clima organizacional alto y un 20% un clima organizacional medio. Referente a 

la gestión comunitaria alta, el 64% percibe un clima organizacional alto, en tanto 

que, no se registran percepciones de clima organizacional bajo o medio. 
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Tabla 11 

Correlaciones entre Gestión Comunitaria y Clima Organizacional 

 
  G. 

Comunitaria 

Clima 

organizacional 
 

Coef 1,000 ,857*
 

G. 

Comunitaria 
Sig. . ,000 

Rho de 

Spearman 

N 25 25 

Coef ,857*
 1,000 

Clima 

organizacional 
Sig. ,000 . 

 N 25 25 

Nota. Elaboración propia. ** Significancia al 5% 

En la tabla 11, se evidencia que la dimensión gestión comunitaria y clima 

organizacional se relacionan fuertemente con un coeficiente de 0.857 con p-valor 

de 0.000. Por lo cual se acepta la hipótesis del investigador que existe relación 

entre la dimensión gestión comunitaria y el clima organizacional, entendiéndose 

que, al mejorar la gestión comunitaria, también mejora el clima organizacional en 

una institución educativa nivel inicial, El Porvenir-Trujillo, 2023. 
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V. DISCUSIÓN 

 

Durante la investigación se planteó la necesidad de que las instituciones 

educativas dispongan de un equipo directivo competente capaz de gestionar y liderar 

eficazmente el centro educativo, afrontando los cada vez mayores desafíos de la 

educación contemporánea y garantizando una enseñanza de alto nivel. No obstante, 

este propósito se ve dificultado por la carencia de un ambiente laboral favorable entre 

los maestros que integran parte de la comunidad educativa. Indagar sobre estos dos 

fenómenos de estudio y aun más en la existencia de una relación entre estas permite 

ampliar el panorama en lo que respecta la función de los docentes, como es que manejan 

las actividades como profesores, donde el tipo de clima laboral influenciaría en el posible 

desempeño, pero para responder a estas interrogantes fue imprescindible, determinar y 

comenzar con la posibilidad una asociación ente la gestión directiva y el clima 

organizacional, ante ello se determinó lo siguiente:   

A nivel general, se pretendió determinar la asociación de las variables estudiadas 

en una institución educativa nivel inicial, El Porvenir-Trujillo, 2023. Se observa un 

coeficiente fuerte de 0.854 con un nivel de significancia de 0.000, indicando que las 

variables se relacionan indudablemente entre ellas. Esto se puede contrastar con lo 

expuesto por Sagredo et al. (2019) en su investigación, pues encontró una correlación 

positiva significativa de rho=0.778, con un valor de p<0.01. Rázuri (2019) también reflejó 

en su estudio una relación significativa con una correlación Rho de 0.876 y un valor de 

p<0.01; indicando que la gestión directiva puede ocasionar un impacto positivo como 

negativo en el clima dentro de la escuela. Por lo tanto, al comparar resultados, se puede 

observar que, al implementar una gestión adecuada, es probable que se produzca una 

mejora en el clima organizacional. Ante ello se acepta la hipótesis genera planteada en 

un inicio de la investigación, puesto que se cumple lo predicho, demostrando mediante 

estos datos. 

 Esto se comparte con lo que menciona Acosta y Venegas (2014) quienes refieren 

que, los administrativos que logran generar motivación en los colaboradores, también 

consiguen el incremento de su rendimiento de las personas en su entorno de trabajo. 

Esta motivación está influenciada por los discernimientos de los colaboradores en su 

entorno laboral, lo cual abarca las relaciones con sus supervisores, compañeros, clientes 

y su satisfacción con las responsabilidades que desempeñan dentro de la empresa. Tal 

como menciona también Andersson et al.  (2020) las empresas que manejan masas de 

personas, las cuales tienen que cumplir con metas en beneficios de todos, tienen que 
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enfocarse en motivarlas, dando que se asocia ello con gestionar para que se pueda 

cumplir y esta a su vez demuestra y enriquece el buen clima laboral que se imparte en 

las instalaciones, reflejando en el comportamiento de los colaboradores, en su 

desempeño, y que va funcionando como un sistema intercomunicado hasta llegar al plus, 

que viene siendo el desarrollo de la empresa o institución, dado que no se puede dejas 

de mencionar es que, los docentes tanto de colegios como superiores, no solo gestionan 

sus labores en el aula sino que imparten responsabilidades en otras actividades mas a 

nivel de todo le colegio, las cuales están dirigidas por los propios directivos al mando, 

entonces tanto el clima como la gestión tienen que estar adecuadamente nivelados, y 

como es el caso considerando su asociación para implementar gestiones y estrategias.  

A nivel individual, el primero objetivo determinó la relación entre la dimensión 

gestión pedagógica y el clima organizacional. Se obtuvo un coeficiente de 0.851 con p-

valor de 0.000, confirmando la existencia de la relación muy alta entre las variables. 

Guarda similitud con lo plasmado por Pintado (2022) también halló una conexión con un 

Rho = 0,900 y el valor de p fue inferior a 0,01, indicando una correlación altamente 

significativa. Por otro lado, Buendia (2019) mediante Pearson obtuvo que no existe 

relación entre el diálogo y el direccionamiento estratégico, con un Rho de 0.17 a un nivel 

de significancia de 0.05, lo cual es relevante, porque se plantea dentro de la gestión 

directiva presenta características similares a la gestión pedagógica. De todo lo 

anteriormente mencionado, se puede cuestionar que la gestión pedagógica se relaciona 

más con los objetivos que se plantee la empresa. Esto se fundamenta en la teoría de 

Henry Fayol (Chiavenato, 2007) quien refiere que, para alcanzar la finalidad propuesta 

por la empresa, es importante realizar una planificación de metas claras y definidas. 

Además, se requiere una gestión adecuada de la estructura interna de la empresa, así 

como establecer redes de apoyo para los empleados. Se debe ejercer una dirección 

efectiva del talento humano, orientándolo hacia el cumplimiento de objetivos, tal como 

mencionaron Kurdi et al (2020), el papel que cumple la gestión a nivel pedagógico 

repercute en el clima organizacional en la instituciones, debido que hoy en día muchas 

empresas comenzaron a  implantar programas de gestión para el conocimiento, 

funcionando como una estrategia para gestionar mejorar en la comunicación y 

retroalimentación entre todos, donde demuestran y se guían entre ellos, como equipo 

aportando también el mejorar el clima organizacional y resolviendo dos posibles riesgos 

de una sola manera.  

Posteriormente, se planteó determinar la relación entre la dimensión gestión 

administrativa y C.O; obteniéndose un coeficiente fuerte de 0.788 con una significancia 
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de 0.000, de lo cual se concluye en la existencia de la relación alta y confiable entre la 

dimensión y la variable dependiente. Estos hallazgos son similares con lo obtenido por 

Pintado (2022) encontrando una conexión entre la dimensión gestión administrativa de 

0.78 comparado con un buen clima organizacional. Esto se explica por Robbins y Coulter 

(2017), quienes refieren que la gestión directiva abarca la identificación de las metas 

empresariales, la planificación y asignación de recursos, la supervisión y evaluación del 

rendimiento, y la toma de decisiones relacionadas con los cambios en el entorno 

empresarial. Contar con la administración estructurada de manera que pueda cumplir y 

abarcar diferentes riesgos que están identificados, permite estar al tanto de una posición 

preventiva, dado que administrar no solo se entiende por gestiones monetarias o 

generales, por todo el contrario, interviene en todas las actividades que se puedan dar 

en la organización; entonces demostrar que la administración se esta tomando en manos 

de directivos capaces, permite el éxito de ello, reflejado en el clima empresarial (Adamu 

et al., 2020). 

Seguidamente, se expuso determinar la relación entre la dimensión gestión 

organizacional y C.O. Se obtuvo un coeficiente de 0.870 con p-valor de 0.000. De lo cual, 

se deduce que existe una relación muy alta y confiable entre la dimensión y la variable 

dependiente. Estos hallazgos guardan similitud con lo demostrado por x en su estudio, 

quien refiere que postula Vera (2021) quien obtuvo una correspondencia positiva entre 

el liderazgo, el ambiente laboral y su repercusión en el desempeño de los profesores. No 

siendo ese el caso de Salinas y Bejas (2019), puesto que encontraron un clima 

organizacional autoritario. Por lo que se concluye a través de la comparación de 

resultados que, en la gestión organizacional, es importante tomar en cuenta las opiniones 

de los docentes como también proponerle retos que lo hagan sentirse parte de la 

institución. Esto se refleja en lo que comparte Gil y Giner (2007), quienes refieren que el 

enfoque autoritario del sistema administrativo hace que los docentes carezcan de 

confianza en las acciones propuestas por la administración, lo que resulta en la falta de 

oportunidad para expresar sus opiniones en las decisiones tomadas por la empresa; 

dado que la cultura organizacional repercute en el clima del mismo, es imprescindible 

que las gestiones organizacionales sean adecuadas, impartiendo acciones que 

caractericen a la empresa, si bien al áreas y temas que en general se tocan o refuerzan, 

pero toda empresa sobresale o se diferencia de las demás y esa se encuentra de 

acuerdo a la cultura a la cual se apegan (Nabella et al., 2022). 

Finalmente, se formuló determinar la relación entre la dimensión gestión 

comunitaria y C.O. Se halló un coeficiente fuerte de 0.857 con un p-valor de 0.000, lo 
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que indica que existe una relación muy alta y confiable entre la dimensión y la variable 

dependiente. Lo obtenido se asemeja a lo que presenta Bohorquez y Andrade (2021) 

quienes evidenciaron que el 80.5% de los docentes opinan que un clima laboral favorable 

tiene un impacto positivo en las relaciones dentro de la comunidad educativa, mejorando 

así la dinámica y el ambiente general. También se asemeja por lo obtenido por Blanco 

et al. (2021), pues refieren que el ambiente de trabajo entre los profesores es positivo y 

satisfactorio, sin embargo, las buenas relaciones existentes con los miembros del equipo 

directivo, pero, se observa que las relaciones entre los colegas presentan puntuaciones 

más bajas en comparación. Lo mencionado anteriormente se fundamenta en el ambiente 

que generan los directivos y la confianza que comparten para lograr unificar a los 

participantes, deduciendo que a medida que mejore la gestión comunitaria, es probable 

que también mejoren las relaciones entre compañeros. Esto se fundamenta con lo 

planteado por Litwin y Stringer (1968), la forma en que los colaboradores de una 

institución se comunican entre sí puede generar impacto positivo y/o negativo en el clima 

organizacional de un centro educativo. La premisa de gestión comunitaria abarca más 

que una buena comunicación, se refiere al ech9o de una integración global de la 

empresa, entre sus empleados de las diferentes áreas, así también el involucramiento 

de los directivos debido a que la comunidad no escatima o se concentra en grupos o 

equipos sino en todo el conjunto; si bien los cargos cumplen funciones determinadas en 

inclusive diferentes, pero sin el buen funcionamiento de una la otra tampoco resulta 

completamente eficaz, por ello cada equipo o grupo dentro de la sociedad o comunidad 

se comunica e interactúa sistémicamente, tanto para los logros como el arrastro de 

problemas; entender que una gestión mal aplicada, mal coordinada, con falta de 

estrategias que se concentren en la solución pero tomando en cuenta las características 

de la población que se está afectando y se quiera mejorar (Zafar et al., 2022). Motivar a 

la población, demostrar el aporte que dan, el apoyo mediante su rendimiento crea lazos 

de consideración entre empleados con sus puestos de trabajo, con los directivos y la 

empresa, compartiendo  metas en comun o intereces que de ser ealizados sumen en el 

crecimiento de toda la empresa, donde los intereces personales no conlleve a 

individualizmo sino que sea el ancla para mantener a raya los ovjetivos, como un 

recordatorio de loque conlleva sus funciones para la empresa y como la empresa aporta 

tamvien para que se cumplan esoas metas personales. Crear un clima donde el 

empleado sienta que puede surgir y ccrecer profesionalmente, motiva a realizar sus 

funciones con empeño, puesto que existen motivaciones tanto intrisecas como 

etxtrinsecas (Cheg-Chung et al., 2023). 

Otra teoría que permite entender la gran influencia del clima organizacional frente 
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al comportamiento, rendimiento, desenvolvimiento de las personas, en este caso los 

docentes, es las necesidades Maslow, las cuales clasifican estas en diferente área, y la 

que resaltamos en este caso dando que guarda fundamento en esta investigación es la 

de seguridad, necesidades sociales y del reconcomiendo. Para entender mejor la idea 

del científico, se considera la seguridad la base para que los docentes se sientan 

cómodos de desglosar y aplicar sus conocimientos, puesto que sabe la confianza que 

se le dio otorgada en base a sus capacidades como formador, creando un plus para su 

crecimiento laboral; asimismo, las necesidades sociales se refieren a la forma como se 

asocian con los demás integrantes de la organización o ambiente de trabajo, donde 

puede caber interacciones extraprofesionales, es allí donde hoy en día las empresas ha 

implantado la idea de mejorar el clima organizacional mediante la interacción con 

dinámicas, compartir, etc. que estimulen la afinidad que puedan tener en común los 

trabajadores y esta a su vez fomente o mejore el clima, la comunicación, el contacto y 

las alianzas entre equipos. Con respecto al reconocimiento, refiere a como la empresa 

aprecia el aporte que tiene su rendimiento, y en esos casos se asocia a como también 

la organización toma medidas o acciones en beneficio del trabajador que desde la 

perspectiva demuestra y se siente valorado como trabajador, y esto a su vez motiva a 

seguir esforzándose en sus labores (Mulyana et al., 2021).  

Otro  enfoque relacionado con los fenómenos de estudio, es la motivación de 

McClelland, la cual abarca tres menesteres para los hombres que repercuten en el 

ambiente laboral o el trabajo en general, el primero es el logro, si bien suelen trabajar 

individualmente este tipo de motivación considera la importancia para el trabajador 

también que sus logros sean reconocidos por los demás y los directivos, entonces al no 

haber una buena gestión para con los empleados puede repercutir en el descontento y 

a su vez la baja de predisposición al cumplimiento de metas o cree un clima laboral 

insano; el siguiente es la necesidad de afiliación, aquí si están comprometidos al trabajo 

en equipo, dentro de las instituciones esto suele ser primordial, puesto que todas las 

actividades se acuerdan tanto entre los directivos como los docentes, donde el eje para 

el éxito y buena coordinación es la función de las acciones o posturas que tengas los 

profesional con cargos que gestionan todo en general; por último, la necesidad de poder, 

donde suele ser un comportamiento insano para la organización y más aún cuando viene 

de puestos directivos donde interfieren en lo objetividad de las mentas como equipo y 

en la gestión que realizan; con respecto a los docentes, considera una actitud de 

individualismo que no deja gestionar sus labores (Didin et al., 2022). 

La fortaleza metodológica de la investigación se basó en el diseño, nivel y 
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enfoque, los cuales se enfocaron en el uso tanto de técnicas de recopilación de datos, 

como en isntrumentos para la evaluación donde los resultados determinados fueron la 

fuente central para el análisis; estos dos herramientas permitieron lograr encontrar toda 

la información adecuada para encontrar si las hipótesis planteadas en base a los 

objetivos se cumplían o no en la población y contexto estudiado, los cuales fueron 

diseñados para el tipo de perfil de la muestra, donde mantenían un nivel de confiabilidad 

y validez esperado. 

 En cuanto a las debilidades de la investigación, se enfocó en un solo aspecto, el 

cual fue el tiempo limitado para elaborar todo el estudio, dado que la intención inicial fue 

indagar a una profundidad considerable para lograr hallar todos los datos pertinentes, 

pero se contaba con un cronograma establecidos por periodos que no se podían ampliar. 

En cuanto a la relevancia general de la investigación, se asocia con el aporte en 

beneficios social, dado que hoy en día la educación presenta muchas problemas que 

son interferencias para el logro exitoso de las metas de toda institución educativa, la cual 

gira en torno a que la población estudiantil crezca y desarrolle sus habilidades de manera 

adecuada, creando futuros profesional y personas de bien en la sociedad; 

lamentablemente la realidad de la población estudiada es otra, dado que la gestión que 

se viene realizando por parte de los directivos a supuesto interferencias en el clima 

laborar de los docentes, y al igual que en este organización, se ve en muchas otras de 

diferentes rubros empresariales, demostrando entonces, que se necesita buscar 

soluciones o estrategias para intervenir y hacer frente a los riesgos latentes que están a 

la orden del día.  
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VI. CONCLUSIONES 

 
Primera: 

 
A modo general se concluye que la gestión directiva y el clima organizacional se 

correlacionan de manera directa y fuerte en los docentes de la institución educativa 

nivel inicial, El Porvenir-Trujillo, 2023 (Rho=0.854, p< 0.05). 

Segunda: 

 
A nivel específico, se llega a la conclusión de que existe una correlación directa y 

significativa entre la dimensión de gestión pedagógica y el clima organizacional en 

los docentes de la institución educativa nivel inicial (Rho=0.851, p< 0.05). 

Tercera: 

 
Además, se concluye que hay una correlación directa y fuerte entre la dimensión 

de gestión administrativa y el clima organizacional en los docentes de la misma 

institución (Rho=0.788, p< 0.05). 

Cuarta: 

 
Asimismo, se encontró una correlación directa y significativa entre la dimensión de 

gestión organizacional y el clima organizacional en los docentes de la institución 

educativa nivel inicial (Rho=0.870, p< 0.05). 

Quinta: 

 
Finalmente, se concluye que existe una correlación directa y fuerte entre la 

dimensión de gestión comunitaria y el clima organizacional en los docentes de la 

institución educativa nivel inicial (Rho=0.857, p< 0.05). 
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VII. RECOMENDACIONES 

 
Primera: 

 
A los directivos de la comunidad educativa, se sugiere promover una gestión 

directiva que favorezca un clima organizacional positivo y propicio que contribuya 

con el desarrollo personal y profesional de los. Esto implica mejorar la gestión en 

los aspectos pedagógicos, administrativos, organizacionales y comunitarios. 

Segunda: 

 
Se recomienda implementar acciones favorables como mejorar la comunicación, 

proporcionar apoyo y recursos adecuados, fomentar la colaboración entre el 

personal docente, reconocer y valorar el trabajo de los docentes, y crear un 

ambiente de confianza y respeto. 

Tercera: 

 
A las investigaciones futuras, se sugiere profundizar en el análisis de la relación 

entre la gestión directiva y el clima organizacional, considerando otros factores 

pertinentes y utilizando métodos adicionales para obtener una comprensión más 

precisa de esta asociación. 

Cuarta: 

 
Ante los hallazgos obtenidos, se considera crucial llevar a cabo intervenciones y 

programas de gestión directiva que promuevan estrategias efectivas para 

gestionar el clima organizacional y fomentar relaciones saludables en el lugar de 

trabajo. Estas iniciativas deben centrarse en enseñar a las personas métodos 

eficaces para abordar y regular los aspectos negativos del entorno laboral. 

Quinta: 

 
Se recomienda a los directivos ofrecer oportunidades de capacitación y desarrollo 

profesional que fomenten el manejo adecuado del estrés, la toma de decisiones 

efectiva y la comunicación efectiva. Al mismo tiempo, es importante alentar a los 

docentes a buscar apoyo y recursos para mantener un equilibrio saludable entre 

su vida profesional y personal. Al fortalecer las habilidades de autorregulación de 

los docentes, los directivos contribuyen a crear un clima organizacional saludable 

en el que los docentes puedan desempeñarse de manera óptima, disfrutando de 

su trabajo de tal manera que brinden una enseñanza de calidad a los educandos. 
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ANEXOS 

 

Anexo 1. Matriz de consistencia 
 

Tema: Gestión directiva y clima organizacional en una institución educativa inicial, El Porvenir-Trujillo, 2023. 

 

FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 

HIPÓTESIS 
 

OBJETIVOS 
 

VARIABLES 
 

DIMENSIONES 
 

METODOLOGÍA 

Problema general Hipótesis general Objetivo general Variable 1 Dimensión V1 Tipo: 

 

 
¿Cuál es la relación entre la gestión 
directiva y el clima organizacional en 
una institución educativa inicial, El 

Porvenir-Trujillo, 2023? 

 
Existe relación entre la 
gestión directiva y el 
clima organizacional 

en una institución 
educativa inicial, El 

Porvenir-Trujillo, 2023 

Determinar relación 
entre la gestión 

directiva y el clima 
organizacional en una 
institución educativa 
inicial, El Porvenir- 

Trujillo, 2023 

  
 

Pedagógica 

 
 

Básica 

Gestión 
Directiva 

 
Administrativa 

 
Métodos 

  Organizacional Cuantitativo 
    

Comunitaria 
Diseño 

Problemas específicos Hipótesis específicas Objetivos Específicos No experimental 

 
 

¿Cuál es la relación entre la dimensión 
gestión pedagógica y el clima 

organizacional en una institución 
educativa inicial, El Porvenir-Trujillo, 

2023? 

 
Existe relación entre la 

dimensión gestión 
pedagógica y el clima 
organizacional en una 
institución educativa 
inicial, El Porvenir- 

Trujillo, 2023 

 
Determinar la relación 

entre la dimensión 
gestión pedagógica y 
el clima organizacional 

en una institución 
educativa inicial, El 

Porvenir-Trujillo, 2023 

 

Variable 2 

 

Dimensión V2 

 

Población y muestra: 

   

Población 

 
Existe relación entre la 

dimensión gestión 
administrativa y el 

clima organizacional 
en una institución 

educativa inicial, El 
Porvenir-Trujillo, 2023 

 
Determinar la relación 

entre la dimensión 
gestión administrativa 

y el clima 
organizacional en una 
institución educativa 

Clima 
Organizacional 

Estructura 
 

¿Cuál es la relación entre la dimensión 
gestión administrativa y el clima 
organizacional en una institución 

educativa inicial, El Porvenir-Trujillo, 
2023? 

 
Constituida por 25 

docentes 

    Recompensa Muestra: 

 
 
 



 

  

  inicial, El Porvenir- 
Trujillo, 2023 

  

  

Existe relación entre la 

 
Determinar la relación 

entre la dimensión 
gestión organizacional 

y el clima 
organizacional en una 
institución educativa 
inicial, El Porvenir- 

Trujillo, 2023 

  

¿Cuál es la relación entre la dimensión dimensión gestión  

gestión organizacional y el clima organizacional y el  

organizacional en una institución clima organizacional Censal 
educativa inicial, El Porvenir-Trujillo, en una institución  

2023? educativa inicial, El  

 Porvenir-Trujillo, 2023  

   Relaciones  

    

Técnica e instrumentos: 

  
Existe relación entre la 

 
Determinar la relación 

  
 
 

Encuesta y cuestionario 
para la obtención de 

información 

¿Cuál es la relación entre la dimensión dimensión gestión entre la dimensión  

gestión comunitaria y el clima comunitaria y el clima gestión comunitaria y  

organizacional en una institución organizacional en una el clima organizacional Identidad 
educativa nivel inicial, El Porvenir institución educativa en una institución  

Trujillo, 2023? inicial, El Porvenir- educativa inicial, El  

 Trujillo, 2023. Porvenir-Trujillo, 2023.  

 
 

 
Nota. Elaboración propia. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

  

 

Anexo 2. Matriz de operacionalización de las variables 

Variable 1 
 

Variable  
Definición Conceptual           Definición operacional Dimensiones Indicadores 

Escala de medición
 

Mesas de trabajo Cambios pedagógicos 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Nota. Elaboración propia 



 

  

 
 



 

  

 

Anexo 3. Cuestionarios y fichas técnicas 

 
 

Instrumento 1 

Cuestionario sobre la Gestión Directiva 

 
Estimado docente, 

Lea atentamente cada ítem y responda con una X si sucede: 1 nunca, 2 casi nunca, 

3 a veces, 4 casi siempre, 5 siempre. 

 
N 

 
ITEMS 

 
Nunca 

 

Casi 
nunca 

 

A 
veces 

 

Casi 
siempre 

 
Siempre 

Pedagógica 

 
 

1 

El directivo organiza 
oportunamente mesas de trabajo 
con el equipo docente para 
contextualizar los contenidos 
curriculares 

     

 
2 

El directivo realiza cambios 
pedagógicos en la institución 
poniendo en práctica su 
experiencia personal y profesional. 

     

 
3 

El directivo supervisa 
periódicamente a los docentes 
para orientar su acción 
pedagógica. 

     

 
4 

El directivo promueve el desarrollo 
de estrategias de capacitación 
para los docentes. 

     

 

5 
El directivo monitorea el trabajo de 
los docentes a través de la 
evaluación constante. 

     

Administrativa 

6 El directivo toma decisiones en 
beneficio de los estudiantes 
considerando sus principales 
necesidades. 

     

7 El directivo trabaja con una red de 
aliados comprometidos con la 
eficiencia institucional. 

     

8 El directivo investiga sobre las 
principales necesidades que 
aquejan a la institución. 

     

9 El directivo elabora el plan 
institucional considerando las 

     

 actividades administrativas como 
las académicas de la institución. 

     



 

  

10 El directivo planifica actividades 
dentro de la institución 
considerando los recursos con los 
que cuenta. 

     

Organizacional 

11 El directivo delega 
responsabilidades considerando la 
jerarquía como la experiencia de 
los responsables. 

     

12 El directivo motiva el trabajo en 
equipo en las actividades que se 
realizan. 

     

13 El directivo distribuye los recursos 
de la institución considerando los 
diversos puntos de vista que se 
presentan. 

     

14 El directivo dirige la organización 
cumpliendo sus funciones 
gerenciales en forma correcta. 

     

15 El directivo valora el desarrollo de 
las actividades escolares rutinarias 
en la institución. 

     

Comunitaria 

16 El directivo participa activamente 
en la comunidad educativa de la 
institución que dirige. 

     

17 El directivo forma parte de la red 
de aliados de la comunidad a la 
que pertenece en beneficio de la 
institución. 

     

18 El directivo mantiene constante 
relación con las familias como con 
la comunidad a fin de mejorar los 
resultados educativos. 

     

19 El directivo promueve el uso de las 
redes sociales para beneficios 
educativos de la comunidad. 

     

20 El directivo utiliza las redes 
sociales para fomentar proyectos 
en beneficio de los estudiantes 
como de la comunidad educativa. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

  

Ficha técnica del cuestionario 1 
 
 

Nombre original del 

instrumento 
Cuestionario de Gestión Directiva 

Autor y año Sudario Martínez, Laura Patricia (2020) 

 
Objetivo del instrumento 

Medir la gestión directiva mediante la opinión 

del personal administrativo y pedagógico de la 

institución. 

 
Usuarios 

Personal administrativo y pedagógico de la 

institución educativa inicial El Porvenir – 

Trujillo. 

Forma de aplicación o modo 

de aplicación 

Cuestionario 

Tiempo: 15 minutos 

Validez Por técnica de juicio de expertos 

Confiabilidad Alfa de Cronbach 

N° de Ítems 20 

Distribución Cuatro dimensiones 

 D1: Pedagógica (5 Ítems) 

 D2: Administrativa (5 Ítems) 

 D3: Organizacional (5 Ítems) 

 D4: Comunitaria (5 Ítems) 

Escala Valorativa Escala de Likert: Valor: 

 Nunca 1 

 Casi nunca 2 

 A veces 3 

 Casi siempre 4 

 Siempre 5 

Categorías generales Bajo: (20 – 46) 

 Medio: (47 – 72) 

 Alto: (73 – 100) 

 
 

 



 

  

Instrumento 2 Cuestionario sobre Clima organizacional 

Lea atentamente cada ítem y responda con una X si sucede: 1 nunca, 2 casi nunca, 

3 a veces, 4 casi siempre, 5 siempre. 

 
N 

 
ITEMS 

 
Nunca 

 

Casi 
nunca 

 

A 
veces 

 

Casi 
siempre 

 
Siempre 

Estructura laboral 

 
1 

La unidad educativa funciona 
eficazmente con la organización 
establecida en su reglamento 
interno. 

     

 
2 

Las funciones de los cargos 
organizacionales establecidas en 
el reglamento interno son 
pertinentes. 

     

 
3 

La institución organiza sus 
actividades de acuerdo con el 
personal. 

     

 

4 
El director coordina con la 
comunidad educativa para tomar 
decisiones pertinentes. 

     

 

5 
Las decisiones establecidas en 
asamblea son acatadas por todo el 
personal. 

     

 
6 

En las reuniones de trabajo se 
suele escuchar las diversas 
opiniones del personal. 

     

 
7 

En las reuniones de trabajo 
normalmente se respetan las 
opiniones propuestas de manera 
alturada. 

     

Recompensas 

8 El director reconoce habitualmente 
la buena labor realizada por los 
trabajadores. 

     

9 La unidad educativa brinda 
actualización profesional a todo 
personal por su buen desempeño. 

     

10 El director brinda oportunidades a 
sus trabajadores para asumir 
responsabilidades en 
reconocimiento al esfuerzo 
realizado. 

     

11 El director respeta las funciones de 
cada puesto de trabajo. 

     



 

 

Relaciones 

12 El director considera la 
participación del personal en la 
resolución de conflictos. 

     

13 El trabajo que realiza el director en 
la solución de conflictos es 
asertivo. 

     

14 Existe buenas relaciones entre los 
miembros de los grupos de trabajo 
formados en la institución. 

     

15 El director promueve el trabajo 
colaborativo en equipo entre el 
personal. 

     

16 El director propicia la solidaridad 
entre el personal de acuerdo a las 
situaciones que se presenten. 

     

17 Existe un ambiente armónico de 
trabajo en la institución. 

     

18 El director incentiva la práctica de 
valores entre el personal para 
promover las buenas relaciones 
humanas. 

     

19 El director promueve buenas 
relaciones entre los integrantes de 
la comunidad educativa. 

     

Identidad 

20 Te identificas con la institución 
participando activamente en todas 
las actividades programadas por la 
entidad. 

     

21 Asumes tu compromiso 
identificándote con la institución. 

     

22 Disfrutas trabajar en esta unidad 
educativa. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Ficha técnica del cuestionario 2 
 

Nombre original del 

instrumento 
Cuestionario de Clima Organizacional 

Autor y año Hidalgo Salazar, Mariuxi Celestina (2020) 

 
Objetivo del instrumento 

Medir el clima organizacional mediante la 

opinión del personal administrativo y 

pedagógico de la institución 

 
Usuarios 

Personal administrativo y pedagógico de la 

institución educativa inicial El Porvenir – 

Trujillo. 

Forma de aplicación o modo 

de aplicación 

Cuestionario 

Tiempo: 15 minutos 

Validez Por técnica de juicio de expertos 

Confiabilidad Alfa de Cronbach 

N° de Ítems 22 

Distribución Cuatro dimensiones 

 D1: Estructura laboral (7 Ítems) 

 D2: Recompensas (4 Ítems) 

 D3: Relaciones (8 Ítems) 

 D4: Identidad (3 Ítems) 

Escala Valorativa Escala de Likert: Valor: 

 Nunca 1 

 Casi nunca 2 

 A veces 3 

 Casi siempre 4 

 Siempre 5 

Categorías generales Bajo: (22 – 51) 

 Medio: (52 – 81) 

 Alto: (82 – 110) 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 4: Autorización de la Institución educativa 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 5: Validación de instrumentos 

Variable: Gestión directiva 

 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 



 

 

Variable: Clima organizacional 
 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 6: Confiabilidad de la prueba piloto 

Cuestionario de gestión directiva 

 

 

 

Cuestionario de clima organizacional 
 
 
 



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

Tabla 12 

 
Rangos de confiabilidad de la prueba Alfa de Cronbach 

 

Rango Confiabilidad 

0.53 a menos Confiabilidad nula 

0.54 A 0.59 Confiabilidad baja 

0.60 A 0.65 Confiable 

0.66 A 0.71 Muy confiable 

0.72 A 0.99 Excelente confiabilidad 

1 Confiabilidad perfecta 
Nota. Extraído de George y Mallery (2003). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 7: Base de datos 
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1
1 4 

4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

1
2 3 

2 2 1 1 1 1 1 1 2 3 2 2 2 3 2 1 1 1 1 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 5 5 5 

1
3 4 

4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 

1
4 4 

4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 

1
5 4 

4 5 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 

1
6 4 

4 4 5 5 5 5 4 3 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

1
7 4 

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

1
8 4 

4 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

1
9 3 

3 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 1 5 5 3 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 

2
0 4 

4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 

2
1 3 

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

2
2 4 

4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 5 5 4 

 


